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заслужений юрист 

України, доктор 

юридичних наук, 

професор  
 

ВІТАЛЬНЕ СЛОВО ДО УЧАСНИКІВ 

КОНФЕРЕНЦІЇ 

 

Доброго дня, шановні учасники VIII 

науково-практичної конференції молодих учених 

та студентів «СУЧАСНИЙ  МЕНЕДЖМЕНТ: 

ТЕОРЕТИЧНІ ПОШУКИ ТА ПРАКТИЧНІ 

ПЕРСПЕКТИВИ РОЗВИТКУ», яка традиційно 

проходить у стінах нашого рідного 

Херсонського інституту МАУП. 

Але умови, за яких ми вирішили проводити 

конференцію, звичайно, не традиційні. Це Війна! 

Війна, яка забирає кожного дня життя наших 

мирних людей, воїнів, волонтерів, дітей. 
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Руйнується інфраструктура, знищуються цілі 

міста. І це трагедія!  

Немає жодної сфери нашого з вами 

буття, яку б не зачепила ця страшна війна. 

Економіка, медицина, релігія, політика, освіта… 

Сьогоднішня наша конференція та особливо 

круглий стіл, який ми запланували провести, 

буде присвячено обговоренню проблем вищої 

освіти, які виникли з приходом окупантів на 

нашу землю. Маю надію, що ми разом з вами 

знайдемо відповідь на велику кількість запитань 

та проблем, що виникли з першого дня війни.! 

А ще я маю надію, що ми разом 

переможемо! Ми переможемо та продовжимо 

гордо носити назву нашої країни – Україна! 

Дякую кожному з вас, що в такий складний 

час ви знайшли можливість обговорити 

актуальні проблеми вищої освіти. 

Плідної всім роботи! Слава Україні! 

Переможемо!!!  

 

 

З повагою,  

директор Херсонського інституту  

Міжрегіональної академії управління 

персоналом, заслужений юрист України, 

доктор юридичних наук, професор 

С. В. Діденко 
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СКЛАДОВІ СТРАТЕГІЧНОГО 

УПРАВЛІННЯ 

КОНКУРЕНТНОСПРОМОЖНІСТЮ 

ПІДПРИЄМСТВА 

 

Стратегічне управління 

конкурентноспроможністю підприємства є 

видом організаційно-економічної діяльності 

менеджерів, що пов’язана з 

виробництвом і збутом товарів, послуг, робіт [5]. 

Швидка зміна умов функціонування ринку 

вимагає адекватного реагування системи 

управління, що має забезпечується чітким 

плануванням та організацією стабільної роботи 

персоналу, контролю за реалізацією планів та, за 

потреби, регулювання ситуації на виробництві в 

залежності від характеру змін на зовнішньому 

ринку продукції.  
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Потреба у стратегічному управлінні ще 

більше загострюється на фоні жорсткої ринкової 

конкуренції, що вимагає розроблення і реалізації 

стратегічних і оперативних планів, добору 

ефективних інструментів управлінського впливу 

на об’єкти управління з метою досягнення 

поставленої стратегічної мети.  

Як певний управлінський цикл стратегічне 

управління конкурентноспроможністю 

підприємства містить три складники: стратегічне 

планування; реалізацію стратегії; стратегічний 

контроль [4]. 

         Складник 1. «Стратегічне планування» 

передбачає вжиття таких управлінських заходів, 

як: 

- визначення місії і формування візії 

підприємства; 

- з’ясування зовнішніх можливостей і 

загроз, внутрішніх сильних і слабких сторін 

виробництва; 

- формування цілепокладання (цілі 

розвитку); 

- розроблення й ухвалення загальної 

конкурентної стратегії; 

- розроблення плану дій щодо реалізації 

стратегії. 

У комплексі перелічені вище заходи на 

етапі стратегічного планування забезпечують 
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усвідомлення траєкторії використання наявних 

переваг,  створення нових і таким чином 

досягнення конкурентної стійкої позиції на 

ринку продукції. Окрім того, чітке 

формулювання стратегічних цілей у поєднанні зі 

стратегічним аналізом допомагає виробити 

ефективне управлінське рішення щодо 

пріоритетних напрямів діяльності підприємства і 

відповідних управлінських процедур.  

Стратегічне планування передбачає 

уточнення деяких процедурних моментів, 

зокрема: 

- яку продукцію вироблятиме 

підприємство; 

- які цільові сегменти ринку цікавлять 

підприємство; 

- які ресурси залучатимуться; 

- якими технологіями необхідно оволодіти 

у перспективі; 

- які зміни необхідно передбачити в 

структурі підприємства, організаційній структурі 

управління, у системі внутрішніх і зовнішніх 

комунікацій.  

На етапі стратегічного планування 

визначається, з якою, більш привабливою, 

продукцією підприємство буде позиціонувати 

себе на ринку. Разом із тим, доцільно вирішити, 

які сегменти ринку більше не є пріоритетними 
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для підприємства й їх можна залишити або 

обмежити власну продукцію. За необхідності 

розглядається можливість сформувати з іншими 

суб’єктами ринку спільні підприємства та яким 

чином уникнути ризиків ворожих поглинань.  

За формою стратегічний план не є суто 

адміністративним документом, тому він може 

бути представлений як Програма розвитку 

підприємства на найближчі 3 роки або План 

модернізації виробництва, до яких як невід’ємні 

додатки додаються меморандуми, угоди, 

договори про співробітництво. Розроблення, 

обговорення й ухвалення такого документу має 

стати спільною справою адміністрації та всього 

трудового колективу, оскільки і власники 

(засновники), і менеджери, і працівники, і 

клієнти, беруть на себе певні зобов’язання щодо 

його виконання.  

Таким чином стратегічний план – це: 

- низка узгоджених повноважень, правил і 

вимог до персоналу, унаслідок чого 

забезпечується паритетність виробничих 

стосунків,  зовнішніх зв’язків;  

- перелік конкретних заходів, що мають 

стратегічну цінність для формування 

конкурентних переваг підприємства, які 

необхідно вжити; 
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- бачення змін, яких необхідно набути 

підприємству, щоб випередити конкурентів, 

зокрема – технологічних, структурно-

організаційних, фінансово-економічних; 

- прийняття консенсусу всіма 

зацікавленими особами під час вироблення й 

ухвалення управлінських рішень, які будуть 

виконуватися в атмосфері професійного 

партнерства; 

- орієнтир для розвитку підприємства та 

його персоналу, певне маркування зовнішніх 

преференцій, яких необхідно добути в 

конкурентній боротьбі.  

         Складник 2. «Реалізація конкурентної 

стратегії» - це сукупність взаємопов’язаних 

управлінських дій щодо забезпечення її 

виконання, що дає змогу здійснювати послідовне 

виконання заходів, передбачених Стратегічним 

планом, розподіляти функціональні обов’язків і 

міру відповідальності кожного виконавця, 

передбачати і застосовувати методи 

управлінської підтримки та стимулювання 

працівників, забезпечувати необхідну 

координацію зусиль усіх структурних 

підрозділів. У процесі реалізації конкурентної 

стратегії менеджери мають сприяти формуванню 

та розвитку інноваційної організаційної культури 

в трудовому колективі та відповідної 



«Сучасний менеджмент: теоретичні пошуки та практичні перспективи розвитку»: Матеріали VIIІ 

науково-практичної конференції молодих учених та студентів. Вип VIІI                                         

Херсонський інститут МАУП, 19 травня 2022р. 

 

14 
 

організаційної структури управління, системи 

інформування та комунікацій. Це сприятиме 

мобілізації зусиль всього персоналу, підтримці 

свідомої дисципліни та своєчасного звітування за 

реалізацію заходів Стратегічного плану. Не 

останнє місце на цьому етапі займають такі 

управлінські дії як: підготовка бюджетних 

програм, бізнес-проектів,  встановлення 

відповідної системи оплати праці, порядок 

інформування, що забезпечуватиме достатньо 

високий рівень самоорганізації персоналу.  

          Оскільки обрана нами стратегія 

спрямовувалася на збільшення інноваційної 

активності підприємства, суб’єкти управління у 

своїй діяльності реалізовували принципи 

відкритості, інформаційної прозорості, 

професійної мобільності тощо. Разом із тим 

уживалися заходи щодо зменшення витрат на 

розроблення й просування на ринок інноваційної 

продукції, що передбачало управлінський 

контроль за використанням ресурсів.  

          З метою реалізації Стратегічного плану 

були внесені зміни до організаційної структури 

підприємства: створено відділ стратегічного 

планування, логістичний відділ, служба 

маркетингу, що допомагало забезпечувати 

активний ступінь інтеграції і диверсифікації 

інноваційної продукції на ринку з урахуванням 
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виду інтеграційних зв’язків, а також гнучко 

реагувати на зміну зовнішніх умов 

функціонування підприємства в цілому. 

       Складник 3. «Стратегічний контроль» 

передбачає: 

- збирання, оброблення та систематизацію 

інформації про стан виконання Стратегічного 

плану; 

- зіставлення стану справ з очікуваними 

результатами, заданими під час  розроблення й 

ухвалення Стратегічного плану; 

- аналіз причин виявлених відхилень; 

- оцінку й ухвалення рішень щодо 

коригуючого управлінського впливу.  

        Як зазначає В. Сладкевич [3], процес 

стратегічного контролю здійснюється у три 

послідовних етапи: вироблення критеріїв оцінки; 

зіставлення з ними реальних результатів; 

прийняття необхідних коригувальних впливів. 

Таким чином, мета стратегічного контролю 

полягає у здійсненні аналізу того, наскільки 

успішна прийнята стратегія, наскільки повно 

вона здійснена [1]. Предметом аналізу 

ефективності стратегії є її вплив на ефективність 

управління рівнем конкурентоспроможності 

підприємства, що обумовлюється певними 

факторами [2]. Визначимо їх та охарактеризуємо 

їх вплив. 
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Фактор 1. Можлива втрата 

конкурентоспроможності підприємства 

пов’язана передусім із втратою 

конкурентноздатності його продукції. Це може 

призвести до банкрутства. Тому ефективність 

стратегії має вимірюватися її здатністю 

передбачати чинники передкризового стану 

підприємства і мати важелі впливу на їх дочасне 

усунення. 

Фактор 2. Бізнес-плани фінансово-

економічного зростання 

конкурентноспроможності підприємства мають 

містити не лише детальний аналіз, але і кількісну 

оцінку продукції, здатної забезпечити 

підприємству конкурентні переваги. 

Фактор 3. Для цінової політики важливим є 

не лише рівень продукції, здатної забезпечити 

конкурентні переваги в умовах сталого ринку, 

але й рівень її привабливості для споживача на 

майбутнє в умовах перманентних змін ринку 

продукції. 

Фактор 4. Інвестиційний проект значною 

мірою має бути захищеним від ризиків, 

пов’язаних з рівнем привабливості 

інвестиційного продукту та широтою сегменту 

його споживачів, тому ефективна стратегія дає 

змогу передбачати умови виходу з 

інвестиційного проекту у разі зменшення 
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споживацького інтересу або збільшення 

нерівномірності розподілу ефекту щодо 

виникнення передумов кризової ситуації. 

У поєднанні означені нами фактори 

вказують на необхідність створення базових 

умов, необхідних для забезпечення ефективного 

управління конкурентоспроможністю 

підприємства на основі розробленої стратегії: а 

саме: 

- застосування інноваційних підходів у 

сфері стратегічного менеджменту – 

маркетингового, логістичного, креативного, 

управління змінами (інноваційного); 

- опанування програмно-цільовими 

методами планування; 

- оволодіння практикою використання 

теорії прийняття рішень;  

- забезпечення взаємодії в системі 

управління фінансово-економічного, 

технологічного та комунікаційного секторів; 

- встановлення прямого і зворотного 

зв’язку між структурними ланками та суб’єктами 

управління розвитком підприємства на стадіях 

розроблення, вироблення, позиціонування та 

просування конкурентноздатної продукції.  

Таким чином, кожен із складників системи 

стратегічного управління 

конкурентноспроможністю підприємства 
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спрацьовує у форматі оцінювання, 

прогнозування та управління з урахуванням 

сильних і слабких сторін діяльності, ризиків і 

переваг, внутрішніх та зовнішніх факторів, які 

можуть мати потенційний вплив на її 

формування конкурентних переваг. 

 
Література 

1. Рибницький Д.О. Сучасні підходи до оцінювання 

конкурентоспроможності підприємства / 

Д.О.Рибницький, Т.А. Городня.  Науковий вісник НЛТУ 

Украни. 2010. Випуск 20. С. 227-230 

2. Сіваченко І.Ю. Управління міжнародною 

конкурентоспроможністю підприємства (організації): 

навч. посібник. К.: ЦУЛ, 2003.186 с. 

3. Сладкевич В. Стратегічний менеджмент організацій: 

підручник. К.: Персонал, 2008. 312 с. 

4. Томпсон А. А., Дж. Стрикленд. Стратегический 

менеджмент. Искусство разработки и реализации 

стратегии : учебник для вузов. Москва: Банки и биржи, 

ЮНИТИ, 1998. 576 с. 

5. Шкурупій О.В., Базавлук Н.Г. Чинники динаміки 

економіки України та національної 

конкурентоспроможності. Проблеми економіки. 2014. № 

2. С. 89-93. 

 

 

 

 



«Сучасний менеджмент: теоретичні пошуки та практичні перспективи розвитку»: Матеріали VIIІ 

науково-практичної конференції молодих учених та студентів. Вип VIІI                                         

Херсонський інститут МАУП, 19 травня 2022р. 

 

19 
 

Фудорова Олена Миколаївна  – кандидат 

соціологічних наук, доцент, доцент кафедри 

менеджменту та економіки, ПрАТ «ВНЗ 

«Міжрегіональна академія управління 

персоналом», Херсонський інститут, м. Херсон 

Чумаченко Алла Сергіївна  – кандидат 

економічних наук, доцент кафедри менеджменту 

та економіки, ПрАТ «ВНЗ «Міжрегіональна 

академія управління персоналом»,  

Херсонський інститут, м. Херсон 

Тільненко Вікторія Валеріївна - магістрантка 

кафедри менеджменту та економіки ПрАТ «ВНЗ 

«Міжрегіональна академія управління 

персоналом», Херсонський інститут, м.Херсон 
 

СУТНІСТЬ УПРАВЛІННЯ ЕКОНОМІЧНОЮ 

БЕЗПЕКОЮ ПІДПРИЄМСТВА: ОСНОВНІ 

ПОНЯТТЯ ТА КАТЕГОРІЇ 

Для сучасних підприємств питання безпеки 

є тим аспектом, який визначає можливість 

здійснення господарської діяльності, адже 

економічна небезпека постає в основі 

потрапляння на шлях банкротства. Саме питання 

економічної безпеки наразі являється 

вирішальним питанням у процесі здійснення 

підприємницької діяльності, адже останні роки 
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характеризуються насиченістю зовнішніх 

потрясінь для економіки України, таких як 

фінансова криза, пандемія коронавірусу, війна з 

РФ. Відтак, обрана тема дипломного 

дослідження являється важливою для реалій 

українських підприємств. 

«Механізм управління економічною 

безпекою доцільно розділити на такий, що 

забезпечує попереджуючий вплив, та механізм 

антикризового управління» [1]. 

На наш погляд управління економічною 

безпекою підприємства є синергією 

антикризового та ризик-менеджменту, що 

спрямоване на забезпечення фінансової 

стабільності підприємства в коротко та 

довгостроковій перспективі. 

Антикризове управління означає 

виявлення загрози для організації та її 

зацікавлених сторін з метою ефективного 

реагування на неї. Через непередбачуваність 

глобальних подій багато сучасних організацій 

намагаються визначити потенційні кризи до 

того, як вони виникнуть, щоб намітити плани 

боротьби з ними. Коли і якщо виникає криза, 

організація повинна мати можливість різко 

змінити курс, щоб вижити [2]. 

Можна очікувати, що криза COVID-19, яка 

розпочалася на початку 2020 року, стане 
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хрестоматійним прикладом антикризового 

менеджменту. Підприємства по всьому світу 

були змушені закрити свої двері. Мільйони 

співробітників були відправлені додому. Основні 

служби важко функціонували.  

Будь-який бізнес, великий чи малий, може 

зіткнутися з проблемами, які негативно 

впливають на його нормальну діяльність. Криза 

може мати різні форми: пожежа в офісі, смерть 

генерального директора, терористична атака, 

злом даних або стихійне лихо, які можуть 

призвести до матеріальних і нематеріальних 

витрат компанії у вигляді втрати продажів, 

шкоди її репутації, і зниження доходу [3]. 

Більшість компаній починають з аналізу 

ризиків своєї діяльності. Аналіз ризику – це 

процес виявлення несприятливих подій, які 

можуть статися, та оцінки ймовірності їх 

настання. Виконуючи моделювання та випадкові 

величини з моделями ризиків, такими як таблиці 

сценаріїв, менеджер ризику може оцінити 

ймовірність виникнення загрози в майбутньому, 

найкращий і найгірший результат, а також 

шкоду, яку компанія зазнає, якщо ця загроза 

виникне. Наприклад, менеджер з ризику може 

оцінити, що ймовірність повені в зоні діяльності 

компанії дуже висока. Найгіршим сценарієм буде 

знищення комп’ютерних систем компанії, що 
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призведе до втрати відповідних даних про 

клієнтів, постачальників і поточні проекти [4]. 

Після того, як менеджер з ризиків 

дізнається, з чим він має справу з точки зору 

можливих ризиків і наслідків, команда з 

управління кризовими ситуаціями розробляє 

план, щоб стримати будь-яку надзвичайну 

ситуацію, якщо вона стане реальністю. 

Наприклад, компанія, яка стикається з ризиком 

повені, може створити резервну систему для всіх 

комп’ютерних систем. Таким чином, компанія 

все одно матиме запис своїх даних і робочих 

процесів. 

Антикризове управління – це не 

обов’язково те саме, що управління ризиком. 

Управління ризиками передбачає планування 

подій, які можуть відбутися в майбутньому, 

кризове управління передбачає реагування на 

негативні події під час і після того, як вони 

відбулися [5]. 

Наприклад, нафтова компанія може мати 

план боротьби з можливістю розливу нафти. 

Якщо така катастрофа дійсно станеться, 

масштаби розливу, негативна реакція 

громадської думки та вартість очищення можуть 

сильно відрізнятися і перевищити очікування. 

Масштаб робить це кризою. 
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Існують різні типи криз, які враховуються 

підприємствами в процесі антикризового 

управління. Криза може бути спричинена 

підприємством або зовнішніми силами. 

Прикладами зовнішніх сил, які можуть вплинути 

на діяльність організації, є стихійні лиха, 

порушення безпеки чи неправдиві чутки, які 

завдають шкоди репутації бізнесу. 

Кризи, спричинені підприємством, 

виникають усередині організації, наприклад, 

коли працівник курить у середовищі, що містить 

небезпечні хімічні речовини, завантажує 

сумнівні комп’ютерні файли, пропонує погане 

обслуговування клієнтам. Внутрішню кризу 

можна владнати, пом’якшити або уникнути її, 

якщо підприємство дотримується суворих 

інструкцій і протоколів щодо етики, політики, 

правил і норм серед співробітників [6]. 

Управління ризиками охоплює виявлення, 

аналіз та реагування на фактори ризику, які є 

частиною життя бізнесу. Ефективне управління 

ризиками означає намагання контролювати, 

наскільки це можливо, майбутні результати, 

діяти проактивно, а не реактивно. Таким чином, 

ефективне управління ризиками дає можливість 

зменшити як можливість виникнення ризику, так 

і його потенційний вплив [7]. 
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Структури управління ризиками створені 

для того, щоб робити більше, ніж просто 

вказувати на наявні ризики. Хороша структура 

управління ризиками також повинна 

розраховувати невизначеності та передбачати їх 

вплив на бізнес. Отже, результатом є вибір між 

прийняттям ризиків чи відмовою від них. 

Прийняття або відмова від ризиків залежить від 

рівнів толерантності, які бізнес уже визначив для 

себе. 

Реакція на ризики зазвичай приймає одну з 

наступних форм [8]: 

– Уникнення: бізнес прагне усунути 

певний ризик, позбувшись його причини. 

– Пом’якшення: зменшення прогнозованої 

фінансової вартості, пов’язаної з ризиком, 

шляхом зниження ймовірності виникнення 

ризику. 

– Прийняття: у деяких випадках бізнес 

може бути змушений прийняти ризик. Цей 

варіант можливий, якщо суб’єкт господарювання 

розробляє непередбачені умови для пом’якшення 

впливу ризику, якщо він виникне. 

Створюючи надзвичайні ситуації, бізнес 

повинен використовувати підхід до вирішення 

проблем. У результаті розробляється детальний 

план, який можна виконати, як тільки виникне 

необхідність. Такий план дозволить бізнес-
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організації впоратися з перешкодами на шляху 

до її успіху, оскільки вона може впоратися з 

ризиками, як тільки вони виникнуть. 

Крім того, поступове управління ризиками 

гарантує, що ризики високого пріоритету 

розглядаються якомога агресивніше. Отже, 

керівництво матиме необхідну інформацію, яку 

будуть використовувати для прийняття зважених 

рішень і забезпечення прибутковості бізнесу [9]. 

Аналіз ризиків – це якісний підхід до 

вирішення проблем, який використовує різні 

інструменти оцінки для опрацювання та 

ранжування ризиків з метою їх оцінки та 

вирішення. Ось процес аналізу ризику: 

1. Визначення існуючих ризиків. 

Визначення ризику в основному включає 

мозковий штурм. Підприємство збирає своїх 

співробітників разом, щоб вони могли 

переглянути всі різні джерела ризику. Наступним 

кроком є розташування всіх виявлених ризиків у 

порядку пріоритетності. Оскільки неможливо 

пом’якшити всі існуючі ризики, визначення 

пріоритетів гарантує, що ризики, які можуть 

суттєво вплинути на бізнес, розглядатимуться 

більш терміново. 

2. Оцінка ризиків. 

У багатьох випадках вирішення проблеми 

передбачає виявлення проблеми, а потім пошук 



«Сучасний менеджмент: теоретичні пошуки та практичні перспективи розвитку»: Матеріали VIIІ 

науково-практичної конференції молодих учених та студентів. Вип VIІI                                         

Херсонський інститут МАУП, 19 травня 2022р. 

 

26 
 

відповідного рішення. Однак, перш ніж 

з’ясувати, як найкраще поводитися з ризиками, 

компанія повинна визначити причину ризиків, 

задавши запитання: «Що викликало такий ризик 

і як він може вплинути на бізнес?». 

3. Розробка відповідних заходів. 

Після того, як суб’єкт господарювання 

налаштований на оцінку ймовірних засобів 

правового захисту для пом’якшення виявлених 

ризиків та запобігання їх повторенню, йому 

необхідно поставити такі запитання: Які заходи 

можна вжити для запобігання повторенню 

виявленого ризику? Що найкраще робити, якщо 

ризик повторюється? 

4. Розробка механізмів запобігання 

виявленим ризикам. 

Тут ідеї, які були визнані корисними для 

пом’якшення ризиків, розробляються в ряд 

завдань, а потім у плани на випадок 

надзвичайних ситуацій, які можуть бути 

використані в майбутньому. Якщо виникають 

ризики, плани можна втілити в життя. 

Управління ризиками – це постійний 

процес виявлення, аналізу, оцінки та мінімізація 

збитків, а також моніторингу ризиків і 

фінансових ресурсів для пом’якшення 

негативних наслідків збитків. 
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Програма управління ризиками 

складається та оцінюється на основі 

нерозподілені збитки – франшиза, утримання або 

виключення; чисті страхові надходження; 

вартість заходів з контролю втрат; витрати на 

управління претензіями; адміністративні витрати 

на управління програмою. 

Переваги програми ризиків повинні 

призвести до загальної економії для суб’єкта 

господарювання при оцінці цих компонентів у 

сукупності. Будь-яка конкретна категорія може 

показати збільшення або зниження вартості, 

якщо розглядати окремо або за розподілом у 

певний проміжок часу. Типи джерел ризиків 

збитків у межах управління ризиками 

включають: майно – нерухоме та кадрове, 

матеріальне та нематеріальне; чистий дохід – 

зменшення доходу або збільшення витрат. Такі 

ризики можуть бути спричинені втратою майна 

(підприємства, постачальників чи клієнтів) або 

втратою внаслідок цивільних чи передбачених 

законом штрафів та судових рішень, або через 

втрату ключового персоналу; відповідальність – 

цивільно-правова та законодавча (законодавча 

компенсація працівникам); персонал – через 

смерть, інвалідність або вихід на пенсію 

ключового персоналу або катастрофічну втрату 

багатьох співробітників. 
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Стратегії управління ризиками включають 

багато концепцій. Варто зазначити, що 

управління ризиками враховує елементи витрат 

на збитки, методи контролю ризиків та методи 

фінансування ризиків. 

Синергію антикризового та ризик-

менеджменту можна подати у сукупності заходів 

з управління економічною безпекою 

підприємства (рис.1.1). 
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Рисунок 1.1. Сутність заходів щодо управління 

економічною безпекою підприємства 

Зважаючи на вищезазначене, управління 

економічною безпекою підприємства 

розкривається через правові, фінансово-

економічні, силові, інформаційні, техніко-

технологічні та інноваційні заходи. 
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ОРГАНІЗАЦІЙНО-ПРАКТИЧНІ ПІДХОДИ 

ДО ФОРМУВАННЯ МЕХАНІЗМУ 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 

В умовах прискорення технологічних 

нововведень та загострення глобальної 

конкуренції знання, компетенції, творчі і 

підприємницькі здібності працівників 

розглядаються як основний ресурс конкурентних 

переваг і підвищення ефективності сучасних 

організацій. Зміни у сприйнятті ролі людського 

фактора у виробництві визначають необхідність 

переосмислення традиційних теоретичних 

концепцій і методологічних підходів та 

формування нових уявлень про 

внутрішньоорганізаційний механізм управління 

спільною діяльністю людей. 

Ключовими тенденціями розвиту 

управління персоналом у XXI ст. є:  
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 використання нових технологій як 

засобу підвищення компетентності робочої сили 

та конкурентоспроможності компаній;  

 зростання цінності кваліфікованих 

працівників та, відповідно, значення освітніх 

програм для персоналу, програм виявлення 

працівників з управлінським потенціалом, 

програм розвитку талантів тощо;  

 комплексний підхід до врахування 

індивідуальних особливостей і здібностей 

співробітників, їх соціально психологічних 

характеристик;  

 децентралізація функцій управління 

персоналом, запровадження нових форм 

організації, мотивації та контролю 

«дистанційних» працівників; 

 підвищення значущості інформаційних і 

комунікативних технологій в управлінні, що 

дають змогу обробляти значні масиви 

інформації, необхідної для ухвалення кадрових 

рішень. 

Традиційно головною метою механізму 

управління персоналом є забезпечення 

підприємства кадрами, організація їх 

ефективного використання, професійного і 

соціального розвитку [1].У теорії та практиці 

сучасного менеджменту розроблено низку 
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організаційно-практичних підходів до 

формування механізму управління персоналом: 

 стратегічний підхід пов'язаний з 

довгостроковою стратегією організації і 

ґрунтується на моделі процесу стратегічного 

управління (SWOT-аналіз, визначення цілей і 

стратегії, виконання стратегії, контроль, 

зворотний зв'язок); 

 системний підхід трактує управління 

персоналом як частину, компонент системи 

управління організації (комплексу взаємодіючих 

елементів: суб'єктів і об'єктів, процесів, 

відносин, що утворюють організаційну 

цілісність.) 

 комплексний і процесний підходи 

передбачають врахування економічних, 

організаційних, психологічних аспектів 

управління в їх зв'язку і залежності; 

 інтеграційний підхід є основою 

посилення зв'язків між рівнями управління по 

вертикалі і суб'єктами управління по 

горизонталі; 

 маркетинговий підхід визначає 

орієнтацію на споживача, клієнта; 

 функціональний підхід описує 

управління персоналом як сукупність функцій, 
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що виконують кадрові служби (відділи людських 

ресурсів); 

 динамічний підхід передбачає виявлення 

причинно-наслідкових зв'язків, супідрядність в 

розвитку, ретроспективний і перспективний 

аналіз; 

 нормативний і адміністративний підходи 

забезпечують встановлення нормативів 

управління, регламентацію функцій, прав і 

обов'язків; 

 поведінковий і ситуаційний підходи 

передбачають надання допомоги персоналу в 

усвідомленні своїх можливостей, здібностей на 

основі наукових методів управління.  

        Таким чином, нами встановлено, що 

механізм управління персоналом підприємства в 

антикризових умовах є сукупністю цілей, 

методів, прийомів, форм і стимулів 

менеджменту, взаємопов'язаний вплив яких 

забезпечує найбільш ефективний розвиток 

кадрового потенціалу організації. Важливим при 

цьому є обов’язковість врахування усіх наявних і 

потенційних небезпек та ризиків. «Процес 

захисту підприємства від небезпеки починається 

на етапі підбору працівників на існуючі вакансії. 

Процес захисту існує безперервно, як 

безперервно функціонує на підприємстві його 

персонал» [2]. 
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          Цей механізм орієнтований на 

довгострокову перспективу і враховує місію, 

стратегічні цілі підприємства, передбачає 

розподіл цілей і завдань між працівниками, 

зворотний зв'язок, кваліметричну оцінку 

персоналу, оцінку адекватності професійних, 

ділових і особових якостей працівника цілям 

організації і виконуваним функціям, а також 

цілеорієнтовану мотивацію трудової діяльності з 

урахуванням досягнутих результатів і 

поліпшення особистих якостей. Формування 

механізму управління персоналом потребує 

застосування комплексного підходу, адекватного 

поточній соціально-економічній ситуації. 
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ОСОБЛИВОСТІ ПОЛІТИКИ ТА 

СТИМУЛЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ 

СІЛЬСЬКОГОСПОДАРСЬКИХ 

ПІДПРИЄМСТВ 

 

Формування принципово нової 

мотиваційної політики підприємства, яка б 

спонукала працівників до підвищення 

продуктивності та якості праці, зумовлено 

динамічними змінами, що відбуваються в 

аграрному секторі економіки України. Одним з 

елементів мотиваційної політики є 

стимулювання персоналу сільськогосподарських 

підприємств.  

Стимулювання – це заохочення колективів 

та окремих працівників до підвищення 

ефективності трудової діяльності. Стимулювання 

трудової  діяльності персоналу здійснюється на 

двох рівнях: стимулювання кожного працівника і 
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стимулювання всього колективу працівників. 

Для того, щоб персонал успішно виконував 

поставлені перед ним завдання, керівнику на 

обох рівнях необхідно визначити об’єм 

стимулювання, методи стимулювання, які 

необхідно застосовувати в конкретних ситуаціях, 

а також продумати програму  стимулювання й 

пов’язати її з мотиваційною політикою [1]. 

На виробничі відносини та економічні 

показники діяльності персоналу 

сільськогосподарських підприємств суттєво 

впливають особливості сільськогосподарської 

праці: сезонний характер робіт, залежність 

результатів праці від природно-кліматичних 

умов, більшість виробничих процесів 

проводиться на відкритому повітрі. 

неспівпадання трудових процесів (періоду 

дозрівання рослин та вирощування тварин), 

високий рівень виробничого та ринкового 

ризику, поєднання працівниками декількох 

трудових функцій,часткове використання 

фізичної праці та засобів агрохімії. Такі умови 

зумовлюють необхідність використання на 

сільськогосподарських підприємствах 

оптимальної моделі мотиваційної політики 

персоналу, яка включає в себе ефективну 

систему стимулювання залежно від особливостей 

праці в сільському господарстві.  
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Під системою матеріального 

стимулювання розуміють сукупність  

економічних важелів, за допомогою яких 

держава або підприємницька  структура 

здійснюють вплив на інтереси учасників 

виробництва в потрібному для них напрямі [2].  

Сільськогосподарські підприємства різної 

форми власності, виходячи з норм чинного 

законодавства та Галузевої угоди, встановлюють 

самостійно форми і системи оплати праці, норми 

виробітку, тарифні розряди, відрядні розцінки, 

умови запровадження та розміри надбавок, 

доплат, премій, винагород та інших 

стимулюючих заохочень, пов’язуючи оплату з 

кінцевими результатами роботи працівника та 

підприємства в цілому.  

У сільськогосподарських підприємствах 

виділяють основну та додаткову оплату праці. 

Винагорода, що являє собою заробіток, який 

нараховується за тарифними ставками, 

посадовими окладами, з урахуванням виробленої 

продукції, її кількості та якості – це основна 

оплата праці. Поряд з основною в цілях 

підвищення матеріальної зацікавленості 

працівників у збільшенні виробництва продукції, 

поліпшення якості й зниження її собівартості 

застосовується додаткова оплата. Додаткова 

оплата праці включає: доплати, надбавки, 
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гарантії та компенсаційні виплати, передбачені 

законодавством; премії, пов’язані з виконанням 

виробничих завдань і функцій [3]. До структури 

заробітної плати віднесено виплати соціального 

характеру в грошовій і натуральній формі. 

Існують також інші заохочувальні й 

компенсаційні виплати:  

       1. Із фонду матеріального заохочення за 

рахунок прибутку в цілях забезпечення 

соціальних гарантій виплачується матеріальна 

допомога за рахунок підприємства.  

      2. За виконання річних або квартальних 

планів окремими структурними підрозділами або 

підприємствами в цілому вплачується 

винагорода за кінцеві результати. Винагорода 

частіше всього розподіляється за коефіцієнтом 

робочого внеску. 

До засобів матеріального стимулювання 

також слід віднести участь в акціонерному 

капіталі (придбання акцій підприємства і 

отримання дивідендів), участь у прибутку 

підприємства (формування заохочувального 

фонду), застосування соціальних пільг і гарантій, 

які не передбачені законодавством задля 

стимулювання ефективної та якісної роботи, 

залучення нових працівників, зниження 

плинності кадрів, запобігання страйкам.  
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Соціальний пакет є ще однією з форм 

заохочення до якісної та ефективної праці, що 

останнім часом все більш активно 

використовується у регулюванні трудових 

відносин на ринку праці. Під ним розуміють 

надання працедавцем працівнику благ у вигляді 

пільг, компенсацій, привілеїв і соціальних 

гарантій понад розмір його основної заробітної 

плати [4]. Матеріальні блага, які  входять до 

складу соціального пакету, з точки зору 

трудового законодавства можуть розглядатися як 

елементи заробітної плати, що відносяться до 

додаткової заробітної плати й інших 

заохочувальних і компенсаційних виплат. До 

складу соціального пакету можливо включати 

базові соціальні гарантії, передбачені 

законодавством про працю та соціальне 

забезпечення і додаткові матеріальні блага, 

надання яких здійснюється керівництвом 

аграрних підприємств за власною ініціативою.  

На підприємствах запровадження 

соціальних пільг і гарантій працівникам 

ініціюється трудовим колективом, в тому числі в 

межах колективного договору і носить 

добровільний характер.  

Підприємства, крім основних видів 

соціальних пільг і гарантій, можуть у межах 

своїх повноважень встановлювати додаткові 
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трудові, соціально-побутові пільги. Окремі 

компоненти соціального пакету можуть бути  

віднесені до складу валових витрат виробництва.   

В Україні практика розробки та 

застосування методів мотивації персоналу 

орієнтується переважно на економічні аспекти 

стимулювання, в той час як нематеріальні 

складові системи мотивації не 

використовуються.  

Під нематеріальним розуміють такі 

заохочення до високорезультативної праці, які не 

видаються співробітнику у вигляді готівки чи 

безготівкових грошей, але можуть потребувати 

від компанії інвестицій в якість робочої сили, а 

саме: можливість розвитку і навчання, 

планування кар'єри, оздоровлення; пільгове 

харчування тощо.   

Велику кількість засобів нематеріального 

стимулювання можна  об’єднати у дві групи: 

організаційні та соціально-психологічні. До 

організаційних відносяться: 

 Гуманізація праці (збагачена змістом 

роботи, встановлення сприятливих умов праці, 

раціоналізація режиму праці і відпочинку). 

 Можливість професійного росту. 

 Інформованість про роботу підприємства.  

 Участь у справах підприємства.  
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 Надання більш цікавої, значущої роботи.  

 Делегування обов’язків, прав і 

відповідальності.  

 Стимулювання вільним часом, зручний 

графік роботи з перспективою кар’єрного росту. 

 Взаємовідносини з колегами (корпоративна 

культура)  

         До соціально-психологічних засобів 

нематеріального стимулювання відносяться: 

 Подяка винесена керівником на загальних 

зборах та схвалення з боку керівництва, 

вираження подяки у ЗМІ.  

 Створення в підприємстві сприятливого 

соціально-психологічного клімату; персональне 

поздоровлення від керівництва з нагоди свят і 

сімейних дат.  

 Проведення культурних, спортивних, 

трудових заходів, представлення підприємства  

на виставках, ярмарках. 

 Нагородження працівників за 

винахідництво та трудові досягнення.   

Від керівника залежить ефективність і 

різноманітність засобів нематеріального 

стимулювання, які будуть використовуватися у 

підприємствах. Для реалізації нематеріальної 

мотивації праці важливим є чітке 

взаєморозуміння і взаємодія між керівництвом і 
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персоналом [3]. Соціально-психологічні засоби 

припускають два напрямки впливу на поведінку 

працівника: вони спрямовані на формування 

сприятливого морально-психологічного клімату 

та розкриття здібностей і потенціалу кожного 

працівника.  

На стимулювання персоналу 

сільськогосподарських підприємств значний 

вплив справляють умови праці на робочому 

місці. До таких умов відносяться: інформаційні, 

які охоплюють комплекс заходів з 

інформаційного забезпечення робочого місця; 

економічні, що вимагають мінімальних витрат на 

його утримання, але сприяють нормальному 

функціонуванню працівника; фізіологічні, що 

пов’язані з різноманітними навантаженнями на 

організм робітника; ергономічні, пов’язані з 

створенням оптимальних умов праці; технічні, 

що передбачають дотримання необхідного 

простору для виконання роботи; організаційні, 

пов’язані із встановленням компетенції кожного 

працівника на конкретному робочому місці; 

санітарно-гігієнічні (шум, температура, 

освітлення тощо); естетичні, пов’язані з 

зовнішнім оформленням робочого середовища 

[5].  

Всі засоби нематеріального стимулювання 

передбачають  самоствердження, саморозвиток, 



«Сучасний менеджмент: теоретичні пошуки та практичні перспективи розвитку»: Матеріали VIIІ 

науково-практичної конференції молодих учених та студентів. Вип VIІI                                         

Херсонський інститут МАУП, 19 травня 2022р. 

 

44 
 

самоповагу працівника, дають змогу відновити 

його ставлення до праці в сучасних умовах 

господарювання. За  умови поєднання та 

взаємодоповнення засобів матеріального та 

нематеріального стимулювання можливо 

вирішити проблему підвищення 

конкурентоспроможності та продуктивності 

праці, що сприятиме формуванню у працівника 

певних стереотипів у корисності обраного виду 

діяльності, його  перспективності та можливості 

отримання переваг для себе та для суспільства в 

цілому.   

Отже, на підставі всього вищевикладеного 

можна зробити такий висновок: мотивація 

працівників у процесі трудової діяльності є 

однією з основних завдань будь-якої організації 

Грамотний управлінець має вміти аналізувати 

потреби працівників та, виходячи з них, 

вибудовувати мотиваційну політику, яка в свою 

чергу є потужним важелем підвищення 

ефективності праці, розкриття потенціалу 

працівників та оптимального функціонування 

підприємства у цілому. 
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СТРАТЕГІЧНА ФУНКЦІЯ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ В АНТИКРИЗОВИХ 

УМОВАХ 

 

При розробці та моніторингу зовнішніх і 

внутрішніх тенденцій, які часто впливають і 

мають безпосередній вплив на організацію та 

загальне управління персоналом, однією з 

сильних сторін вважаємо  невизначеність і 

боротьбу з ситуаціями, які не є результатом 

нормальних умов роботи. Десятиліття тому ми 

стежили за зовнішніми факторами організацій, 

які в основному вплинули на створення нових 

продуктів, інновації, коригування цін, передачу 

державних підприємств в інші форми власності, 

але нещодавня економічна криза, підсилена 

коронавірусом COVID-19 сильно вплинула на 

поведінку організацій. 
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 Безсумнівно, кожен критичний стан 

організацій – це нова форма або нова можливість 

для запуску ідей для інновацій, але виживуть 

тільки ті організації, які здатні адаптуватися до 

потоку критичних змін. Працівники в 

організаціях - є ключовою ланкою, на них 

безпосередньо впливають усі позитивні та 

негативні зміни. Вони змушені  приймати 

ключові рішення в різних ситуаціях. 

Справа в тому, що ми живемо в час, коли 

врахування можливостей і, не в останню чергу, 

впровадження антикризового управління в 

регулярну діяльність організацій є пріоритетом 

для успішних та ефективних організацій. Адже 

суспільство сьогодні потребує глибокого 

переосмислення та підготовки фахівців, 

орієнтованих на європейські цінності, які мають 

відповідні компетенції та знання для досягнення 

цілей розвитку. Несподівані події, різноманітні 

загрози, які є результатом як внутрішніх, так і 

зовнішніх дій організацій, суспільства, окремих 

осіб, торкнулися і світу бізнес-організацій. 

Розуміючи, що для сфери антикризового 

управління важлива відмінна підготовленість, ми 

ставимо завдання на управління персоналом. 

Однак це завдання може бути виконано на 

відмінно лише тим відділом, який є в організації 
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і має підтримку найвищих стратегічних функцій 

діяльності. 

Тому, і не тільки через обґрунтування 

ситуацій, які будуть зумовлювати роботу 

співробітників у новій ситуації, важливо 

розуміти, що стратегічна спрямованість 

управління людськими ресурсами є важливим 

стимулом для участі в антикризовому 

управлінні. Більша увага до можливості того, що 

впровадження методів і прийомів антикризового 

управління продиктовано необхідністю 

ознайомлення організацій з методами і 

прийомами тих співробітників, які будуть 

справлятися з окремими ситуаціями. Мало того, 

ті співробітники, які зможуть брати участь в 

умовах антикризового управління, стануть 

ключем до вирішення проблеми та різноманітних 

кризових ситуацій. 

Найбільший інтерес, який проявляється у 

вирішенні криз на рівні організацій, — це 

зменшення наслідків кризи. З боку організацій це 

означає час, гроші, матеріальні ресурси, а з боку 

співробітників – стрес, управління невпевненими 

почуттями і нормальне повернення до роботи.[1] 

Питання про те, як працівники встають на 

ноги після кризи, хто найбільш доцільний і 

відповідальний в організації, плануванні, 

налагодженні загального самопочуття після 
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кризи, вимагає заходів щодо зв’язку управління 

персоналом з антикризовим управлінням. 

Відповідальність управління персоналом полягає 

в його стратегічній функції порятунку 

працівників, реорганізації та підвищення по 

службі працівників. Крім того, відповідальність 

полягає в підготовці співробітників до кризових 

ситуацій, забезпеченні відповідності знань і 

навичок для подолання кризи та правильному та 

достатньому спілкуванні. 

Під час кризи управління людськими 

ресурсами має визначити ключові компетенції 

працівників, які зможуть брати участь у 

антикризовому управлінні. Крім того, вони 

повинні приділяти увагу питанням безпеки та 

зменшенню загроз для співробітників і 

організації. Також має бути рішення або ключ до 

психологічного та психічного захисту 

працівників, коли кризовий період закінчується. 

Після кризи необхідно дати можливість 

працівникам повернутися до нормальних умов 

ведення бізнесу. Часто необхідно звернути увагу 

на створення нормальних умов через відповідне 

спілкування і, перш за все, зменшити можливі 

негативні наслідки для працівників, такі як стрес, 

невпевненість, тривожність тощо. Криза може 

завдати шкоди працівникам на фізичному, 

емоційному чи фінансовому рівні [2]. 
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ОСОБЛИВОСТІ УПРАВЛІННЯ 

БІЗНЕС-ПРОЦЕСАМИ ПІДПРИЄМСТВА 

Бізнес-процеси є основою будь-якої 

організації. Незалежно від розміру організації та 

діяльності, якою вона займається, кожна 

організація працює, дотримуючись певних 

бізнес-процесів. Однак не всі організації 

однаково обізнані про можливості своїх бізнес-

процесів, і тому деякі організації взагалі не 

мають офіційно визначених бізнес-процесів, а 

інші організації мають ретельно розроблені, 

http://www.economy.nayka.com.ua/?op=1&z=2572
http://www.economy.nayka.com.ua/?op=1&z=2572
http://www.economy.nayka.com.ua/?op=1&z=2572
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https://doi.org/10.1080/00909882.2013.806991
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формально визначені та оптимізовані бізнес-

процеси. Крім того, у сучасному діловому світі 

існує велика кількість організацій, які ввели 

концепцію управління бізнес-процесами у свій 

бізнес, тоді як, з іншого боку, є організації, для 

яких управління бізнес-процесами не вважається  

предметом повсякденної діяльності.  

Бізнес-процеси представляють основну 

систему організації, тому вкрай важливо 

адекватно керувати ними. З наведених вище 

тверджень можна зробити висновок, що 

управління бізнес-процесами в сучасному 

діловому світі можна вважати одним з 

найважливіших аспектів успішного та стійкого 

бізнесу.  

Важливість управління бізнес-процесами 

як дисципліни була визнана як науковим 

співтовариством, так і практикою бізнесу, про 

що свідчить велика кількість доступних систем 

управління бізнес-процесами, а також велика 

кількість і спектр конференцій, пов’язаних з 

темами управління бізнес-процесами.   

Концепція управління бізнес-процесами 

базується на ряді основних ідей. Початок 

розвитку ідеї управління бізнес-процесами 

можна знайти в описі поділу праці, даному 

Адамом Смітом ще в 1776 році в його 

знаменитій праці «Багатство народів» 
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[1]. A. Сміт  описує розподіл робіт на прикладі 

виготовлення шпильок, стверджуючи, що цю 

роботу можна розділити на кілька гілок або 

приблизно на вісімнадцять окремих операцій, де 

кожен робітник буде виконувати одну або кілька 

операцій. Таким чином, Сміт насправді описує 

бізнес-процес виготовлення шпильок, де кожна 

операція представляє діяльність у процесі, яка 

повторюється в кожному новому процесі 

виготовлення шпильок.  

Продовжуючи ідею Сміта, у 1911 році 

Фредерік Уінслоу Тейлор ввів концепцію 

наукового менеджменту, тобто спосіб, за 

допомогою якого можна керувати компанією для 

загального блага та задоволення, і надзвичайно 

важливо знайти для кожного відповідну роботу, 

інструменти та освіту. Робітник [2].  

Таким чином, за допомогою екстремальних 

форм розподілу та аналізу роботи в компанії, 

працівники, завдяки конкретним вказівкам 

начальства, були залучені лише до одного з 

багатьох етапів виробничого процесу, тому ідеї 

Тейлора призвели до появи менеджерів і 

професіоналів які є частиною бізнес-процесу, що 

в подальшому призвело до появи функціонально-

орієнтованої бізнес-організації.  

Метод Тейлора також відомий як 

«науковий менеджмент» або «теорія часу і руху» 
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(«теорія часу та руху»), який спостерігав час, 

необхідний для здійснення ділової діяльності, і 

аналізував рухи, над якими працювали 

працівники, що призвело до підвищення 

продуктивності праці та раціоналізації 

виробництва. Крім того, Генрі Форд, піонер 

автомобільної промисловості, вносить подальші 

вдосконалення в організацію бізнесу, зводячи 

роботу кожного працівника до встановлення 

лише однієї частини кінцевого продукту 

встановленим способом, замість того, щоб один 

працівник збирав весь продукт з частин [3]. На 

початку розвитку цієї ідеї робітники ходили від 

одного стенду збирання продукції до іншого, аж 

до винаходу конвеєрної стрічки в 1913 році, який 

також приписували Генрі Форду, і який 

фактично доставив робітникам роботу зі 

збирання виробів.. Таким чином, Форд значно 

спростив робочі завдання, які повинні 

виконувати працівники, однак процес 

координації робітників, які виконують такі 

завдання, і процес об’єднання результатів їхньої 

роботи в цілісний продукт став у багато разів 

складнішим, ніж раніше. Щоб вирішити 

проблему організації роботи та координації 

процесів, яка виникла з винаходом конвеєрної 

стрічки, Альфред Слоун, наступник засновника 

General Motors, створив прототип системи 
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управління, в якій є ряд менших і 

децентралізованих підрозділів, які менеджери 

можуть керувати з невеликої корпоративної 

штаб-квартири на виробництво цих фінансових 

даних [3].  

Таким чином, Альфред Слоун застосував 

принцип поділу праці в управлінні, який 

представив Адам Сміт, стверджуючи, що 

менеджерам потрібні не тільки технічні, а й 

фінансові знання. Це твердження актуальне і в 

наш час при управлінні бізнес-процесами на 

підприємствах. 
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ЕТАПИ ФОРМУВАННЯ КОРПОРАТИВНОЇ 

КУЛЬТУРИ ПІДПРИЄМСТВА 

 

Корпоративна культура формується під 

впливом колективного рішення питань, 

пов’язаних із реалізацією стратегічної мети 

розвитку підприємства та особистісно-

професійних цілей працівників. Унаслідок такої 

кооперації на підприємстві виробляються спільні 

цінності, норми поведінки, міра відповідальності 

колективної та особистісної, форми співпраці та 

взаємодії із зовнішнім середовищем. Тому 
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базовою умовою  формування корпоративної 

культури є колективна діяльність людей, а також 

наявність спільної мети [4].  

Процес формування корпоративної 

культури не може бути стихійним, йому мають 

бути властиві системність, цілеспрямованість, 

продуктивність, що обумовлює необхідність 

побудови чіткого алгоритму, за яким він 

відбуватиметься з урахуванням специфічних 

ознак підприємства.  

Означений процес відбувається на основі 

методологічних підходів, зокрема: внутрішнього, 

когнітивного, символічного, спонукального, які 

схарактеризовані Т. Лепейко [2]. Внутрішній 

підхід припускає вибір місії, пов’язаної з 

виробництвом або обслуговуванням, визначення 

соціальної місії, принципів підбору персоналу, 

спрямованості внутрішньої культури на 

задоволення потреб її членів. Когнітивний підхід 

(забезпечення знаннями) орієнтує на планування 

кар'єри і розвиток персоналу, включаючи 

найнижчі рівні ієрархії, на існування системи 

пропозицій з удосконалення діяльності 

організації і кожного з її членів, стратегічна 

спрямованість, неформальні моделі лідерства. 

Символічний підхід припускає наявність на 

підприємстві особливої мови, символічної 

діяльності (дій), спеціальних церемоній, 
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фіксованої історії організації, легенд, 

символічних фігур (людей). Спонукальний підхід 

привертає особливу увагу організацій до системи 

мотивування працівників.  

На підставі зазначених вище підходів у 

теорії управління мають місце різні погляди на 

фази (етапи, кроки) формування корпоративної 

культури. 

Зокрема, І. Новак [3] основними вважає 

етапи щодо визначення місії організації, базових 

норм і цінностей, формування системи 

винагород та стимулів і правил поведінки.  

Групою дослідників під керівництвом 

Г. Захарчина [1] розроблено стадії формування 

корпоративної культури підприємства у 

взаємозв’язку з його життєвими стадіями - 

формування, зростання, зрілості та занепаду. 

Характерною особливістю процесу, на їх погляд, 

є впровадження змін, часткових або загальних.  

Проведене нами дослідження дає змогу 

констатувати, що формування корпоративної 

культури підприємства здійснюється в п’ять 

етапів, які є взаємообумовленими і 

взаємопов’язаними, а саме:  

1. Перший - мотиваційно-прогностичний 

(формулювання цілепокладання, створення 

групи експертів, визначення бажаного стандарту 

системи корпоративної культури на основі 
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вивчення її джерел, дослідження мотиваційних 

чинників і потенційних можливостей 

підприємства, генерування ідей та складання 

прогнозу змін); 

2. Другий - формувальний (розроблення 

плану дій щодо впровадження змін у діяльності 

підприємства, моніторинг стану змін, 

корегування плану дій (за потреби); 

3. Третій - контрольно-оцінювальний 

(здійснення контролю над виконанням плану дій 

та проміжне оцінювання якості змін у стані 

корпоративної культури на підприємстві) 

4. Четвертий - підсумково-результативний 

(контрольне оцінювання стану змін у системі 

корпоративної культури, порівняння досягнутого 

результату з показниками бажаного стандарту, 

формулювання висновків).  

5. П’ятий - рефлексивний (аналіз 

потенційних можливостей подальшого розвитку 

корпоративної культури на підприємстві та 

визначення сфер впливу, розроблення 

рекомендацій).  

Розглянемо кожний із етапів більш 

детально. 

Мотиваційно-прогностичний етап 

розпочинається з формулювання цілепокладання 

процесу формування корпоративної культури, 

яка має відображати місію підприємства і 
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сприяти реалізації загальної мети його 

діяльності. Звідси, цілями означеного процесу є: 

- оновлення, за потреби – реорганізація 

системи управління людськими ресурсами;  

- розвиток корпоративного духу та 

виховання у працівників відчуття професійної 

спільності;  

- формування у них ціннісного ставлення 

до результатів діяльності підприємства, у яких 

відображається професійний успіх кожного; 

- вироблення корпоративних норм 

поведінки, стилю спілкування; 

- пізнання, усвідомлення й визнання історїї 

підприємства; його місії, атрибутів і символів, 

традицій і ритуалів тощо;    

- розвиток комунікацій, здатних підвищити 

взаємодію між структурними підрозділами, 

суб’єктами управління та персоналом; 

- зміцнення іміджу підприємства на 

зовнішньому ринку.  

Оскільки формування корпоративної 

культури триває паралельно з організацією 

діяльності підприємства з перших днів його 

функціонування, важливо зразу ж в основу 

статутних документів, організаційної структури 

управління, штатний розпис, положення, 

посадові інструкції та ін. закласти бажаний 



«Сучасний менеджмент: теоретичні пошуки та практичні перспективи розвитку»: Матеріали VIIІ 

науково-практичної конференції молодих учених та студентів. Вип VIІI                                         

Херсонський інститут МАУП, 19 травня 2022р. 

 

60 
 

стандарт корпоративної поведінки та 

корпоративної культури загалом.  

На формувальному етапі розробляється 

план конкретних дій щодо впровадження змін у 

діяльності підприємства із зазначенням строків 

виконання та відповідальних осіб. Особлива 

увага має бути приділена  моніторинг стану змін, 

що забезпечить за потреби своєчасне 

корегування плану дій. Для здійснення 

моніторингу (відстеження) стану змін потрібно 

розробити критерії і показники оцінювання, 

визначитися з методами вимірювання (тести, 

анкети, опитувальники тощо).  

Головною метою моніторингу стану змін в 

системі корпоративної культури підприємства є 

створення інструментарію і бази для прийняття 

управлінських рішень у сфері поточних і 

стратегічних завдань, для прогнозування 

потенціалу в ситуації змін.  

Контрольно-оцінювальний етап 

передбачає здійснення контролю над виконанням 

плану дій та проміжне оцінювання впливу 

корпоративної культури на ефективність 

управління розвитком підприємства. Складність 

на цьому етапі може виникати через правильне 

визначення показників впливу.  На підставі 

аналізу наукових праць О. Бала, Р. Бала, 

Є. Бойка, С. Болотова, Т. Буткевича, 
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С. Вовканича, А. Воронкова, Н. Гавкалова, 

О. Мельник нами  сформовано такий перелік 

якісних показників впливу корпоративної 

культури на ефективність управління розвитком 

підприємства: 

- репутація та імідж, які відображають 

зовнішній прояв стану і рівня корпоративної 

культури; 

- підвищенням ефективності роботи 

персоналу: згуртованість персоналу, наявність 

творчої атмосфери;  

- сприятливий соціально-психологічний 

клімат: співробітники 

добре згуртовані і об’єднані спільною метою, що 

сприятливо впливає на продуктивність праці; 

- випередження суперників в конкурентній 

боротьбі завдяки інноваціям.  

Окрім якісних показників для оцінки 

впливу корпоративної культури на ефективність 

управління розвитком підприємства 

застосовуються показники, які мають кількісний 

характер, а саме:  

- показники економічної ефективності,  

- показники інноваційної ефективності, 

- показники соціальної ефективності. 

До показників економічної ефективності 

належать рентабельність виробничої діяльності 

підприємства; рентабельність продажу; річний 
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приріст продуктивності праці; 

конкурентоспроможність продукції та ін. 

До показників інноваційної ефективності – 

частка інноваційної продукції в загальному 

обсязі; відсоток персоналу, який займається 

інноваційною діяльністю; відсоток обладнання, 

що дає змогу застосовувати сучасні технології. 

До показників соціальної ефективності - 

соціально-психологічні настрої персоналу; 

освітній рівень працівників; стабільність 

персоналу; трудова дисципліна; задоволення від 

роботи; наявність або відсутність  трудових 

конфліктів. 

Зауважимо, що добір показників, 

кількісних і якісних, а також індикаторів їх 

прояву має здійснюватися з урахуванням 

специфіки підприємства.  

Під час підсумково-результативного 

етапу здійснюється контрольне (підсумкове) 

оцінювання стану змін у системі корпоративної 

культури та визначення рівня впливу її на 

ефективності системи управління розвитком 

підприємства, а також порівняння досягнутого 

результату з бажаним стандартом. На підставі 

отриманих результатів формулюються висновки 

щодо рівня сформованості корпоративної 

культури на підприємстві.  
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Рефлексивний етап формування 

корпоративної культури сприяє аналізу 

потенційних можливостей подальшого розвитку 

корпоративної культури на підприємстві та 

визначенню сфер впливу. На цьому етапі 

розробляються методичні рекомендації щодо 

вдосконалення ефективності корпоративної 

культури, які управлінським рішенням 

провадяться в системі управління розвитком 

підприємства.  

Отже, процес формування корпоративної 

культури підприємства потрібно розглядати як 

комплекс, що складається із взаємообумовлених 

і взаємопов’язаних етапів, під час яких 

проводиться оцінювання 

поточного стану корпоративної культури, впливу 

на економічні результати діяльності 

підприємства, конкурентоспроможність, впливу 

корпоративної культури на продуктивність праці 

працівників, здійснення управлінських змін, 

формування плану розвитку бажаної 

корпоративної культури, що буде 

спрямований на зміну та вдосконалення наявних 

характеристик корпоративної культури, контроль 

та оцінювання результативності заходів, які 

спрямовані на вдосконалення корпоративної 

культури. 
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Формування корпоративної культури 

підприємства відбувається природним шляхом з 

використанням набутого ціннісного досвіду та 

нових традицій, атрибутів, ритуалів, 

поведінкових норм, які враховують  особливості 

роботи підприємства та підтримуються всіма 

працівниками. У системі управління розвитком 

підприємства важливо здійснювати моніторингу 

стану змін, завдяки чому активізується 

зацікавленість усього персоналу процесом 

розвитку корпоративної культури підприємства. 
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ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ УПРАВЛІННЯ 

ІННОВАЦІЙНОЮ ДІЯЛЬНІСТЮ 

СУЧАСНОГО ПІДПРИЄМСТВА 

Інноваційна діяльність є індикатором руху 

підприємства до формування конкурентних 

переваг, оскільки саме впровадження інновацій в 

умовах швидко мінливого зовнішнього світу та 

обмеженості ресурсів визначають подальший 

розвиток. Інновації на сучасному етапі стають 

одним із найважливіших системних чинників 

економічного зростання, підвищення 
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конкурентоспроможності вітчизняної продукції 

та забезпечення національної економічної 

безпеки. При вивченні корпоративної 

інноваційної діяльності менеджмент є 

невід’ємною частиною цього, оскільки 

менеджмент стає дедалі важливішим 

інструментом підвищення 

конкурентоспроможності різних суб’єктів 

господарювання, ефективним джерелом їх 

успішної діяльності, підвищенням прибутковості 

та інвестиційної привабливості та зростанням 

привабливості ринку. 

Інноваційна діяльність – це всі наукові, 

технологічні, організаційні, фінансові та 

комерційні кроки, які фактично або мають на 

меті призвести до впровадження інновацій. Деякі 

інноваційні заходи самі по собі є інноваційними, 

інші не є новими, але необхідні для 

впровадження інновацій. До інноваційної 

діяльності належать також дослідження та 

розробки (НДДКР), які безпосередньо не 

пов’язані з розробкою конкретної інновації [1]. 

Загальною рисою інновації є те, що вона 

повинна бути впроваджена. Новий або 

покращений продукт впроваджується, коли він 

виходить на ринок. Нові процеси, методи 

маркетингу чи організаційні методи 
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впроваджуються, коли вони вводяться в реальне 

використання в діяльності підприємства. 

Інноваційна діяльність сильно 

відрізняється за своєю природою від 

підприємства до підприємства. Деякі 

підприємсва беруть участь у чітко визначених 

інноваційних проєктах, таких як розробка та 

впровадження нового продукту, тоді як інші, в 

першу чергу, постійно вдосконалюють свої 

продукти, процеси та операції. Обидва типи 

підприємств можуть бути інноваційними: 

інновація може складатися з впровадження 

однієї значної зміни або з ряду менших змін, які 

разом становлять значну зміну [2]. 

General Electric, DuPont, Procter & Gamble, 

Visa, Linux. Чим вони виділяються? Чудові 

продукти? Так. Великі люди? Звичайно. Великі 

лідери? Зазвичай. Але якщо копнути глибше, ви 

знайдете іншу, більш фундаментальну причину 

їхнього успіху: інновації в управлінні [3]. 

На початку 1900-х років компанія General 

Electric удосконалила найвизначніший винахід 

Томаса Едісона – промислову дослідницьку 

лабораторію. GE внесла управлінську 

дисципліну в хаотичний процес наукових 

відкриттів і за наступні 50 років отримала більше 

патентів, ніж будь-яка інша компанія в Америці. 

Значна частина нинішньої конкурентної 
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майстерності GE можна простежити за цим 

надзвичайним досягненням [4]. 

DuPont відіграла новаторську роль у 

розробці методів бюджетування капіталу, коли в 

1903 році почала використовувати розрахунки 

рентабельності інвестицій. Кілька років по тому 

компанія також розробила стандартизований 

спосіб порівняння ефективності своїх численних 

продуктових відділів. Ці інновації, серед іншого, 

допомогли DuPont стати одним із промислових 

гігантів Америки [5]. 

Першість Procter & Gamble в індустрії 

упакованих товарів сягає корінням початку 1930-

х років, коли компанія почала формалізувати 

свій підхід до управління брендом. Протягом 

останніх десятиліть P&G неухильно розвивала 

свій ранній успіх у створенні вартості з 

нематеріальних активів. Портфель продуктів 

P&G включає 16 брендів, які щорічно приносять 

продажі понад 1 мільярд доларів [6]. 

Visa, перша в світі майже віртуальна 

компанія, завдячує своїм успіхом організаційним 

інноваціям. Коли банки-засновники Visa 

сформували консорціум у Сполучених Штатах 

на початку 1970-х років, вони заклали основу для 

одного з найпоширеніших брендів у світі. 

Сьогодні Visa – це глобальна фінансова мережа, 
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яка об’єднує понад 21 000 фінансових установ і 

понад 1,3 мільярда власників карток. 

Linux, операційна комп’ютерна система, є 

найвідомішим прикладом нещодавньої інновації 

в управлінні: розробки з відкритим кодом. На 

основі інших інновацій, таких як загальна 

публічна ліцензія та онлайн-інструменти для 

співпраці, розробка з відкритим кодом виявилася 

високоефективним механізмом для виявлення та 

координації зусиль територіально розкиданих 

осіб [7]. 

Управлінська інновація створює 

довготривалі переваги, якщо відповідає одній 

або кільком з трьох умов: (1) інновація заснована 

на новому принципі, який кидає виклик 

ортодоксальному управлінню; (2) вона системна, 

охоплює цілий ряд процесів і методів; (3) це 

частина поточної програми винаходу, де прогрес 

з'єднується з часом. Три короткі випадки 

ілюструють шляхи, за допомогою яких інновації 

в управлінні можуть забезпечити стійкий успіх. 

Управлінська інновація може бути 

визначена як помітний відхід від традиційних 

принципів, процесів і практик управління або 

відхід від звичайних організаційних форм, що 

істотно змінює спосіб виконання роботи 

управління. Простіше кажучи, інновації в 

управлінні змінюють те, як менеджери роблять 
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те, що вони роблять. А що роблять менеджери? 

Як правило, управлінська робота включає: 

постановка цілей і планування; мотивація та 

узгодження зусиль; координація та контроль 

діяльності; накопичення та розподіл ресурсів; 

набуття та застосування знань; налагоджувати та 

підтримувати стосунки; виявлення та розвиток 

талантів; розуміння та збалансування вимог 

зовнішніх сторін. 

Перейдемо до розгляду сутності 

управління інноваційною діяльністю. З переліку 

запропонованих визначень вважаємо, що 

доцільно посилатися на трактування, яке 

надають Ю. Уткіна та А. Вісільова щодо сутності 

управління інноваційною діяльністю 

підприємства. 

Управління інноваціями формує два 

основних стовпи: з одного боку, створення 

рамкових умов, щоб ідеї генерувалися всюди в 

компанії та перетворювалися на успішні 

інновації. Це стосується діяльності з 

організаційного розвитку; а з іншого боку, 

власне інноваційність, активний пошук, розвиток 

та реалізація ідей. Для цього, наприклад, 

потрібна креативність і управління проєктами. 

Управління інноваціями дуже 

багатогранне. Сфери діяльності інноваційного 

менеджменту включають серед інших [8]: 
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1. Майбутнє управління: визначення 

тенденцій та майбутніх можливостей і ризиків. 

2. Розробка інноваційної стратегії та 

планування інноваційної діяльності, наприклад, 

формування інноваційної дорожньої карти. 

3. Організація та розподіл ролей в 

управлінні інноваціями, таких як структури 

прийняття рішень та володіння процесами. 

4. Управління ідеями для пошуку, розвитку 

та оцінки ідей. 

5. Інноваційний процес для перетворення 

ідеї в успішну інновацію: розробка концепції, 

бізнес-план, розробка рішення, прототипи, 

впровадження та маркетинг. 

6. Створення культури інновацій, що 

сприяє інноваційній діяльності. 

7. Управління портфелем та інноваційний 

контроль (наприклад, індикатори інновацій) для 

управління інноваційною діяльністю. 

8. Робота з патентами та правами 

власності. 

9. Відкриті інноваційні мережі для 

використання зовнішніх джерел та ресурсів 

інновацій. 

10. Управління змінами в ході 

інноваційних проєктів. 

Управління інноваціями охоплює всі 

заходи щодо просування та використання 
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інновацій на підприємстві. Так, Whirlpool, 

найбільший у світі виробник побутової техніки, є 

однією з компаній, яка перетворилася на 

інноватора серійного управління. У 1999 році, 

розчарований хронічно низьким рівнем 

лояльності до бренду серед покупців побутової 

техніки, Дейв Вітвам, тодішній голова і 

генеральний директор Whirlpool, поставив 

виклик своїй команді лідерів: перетворити 

Whirlpool на джерело інновацій, які порушують 

правила та приємні клієнтам. З самого початку 

було зрозуміло, що мета Whitwam — «інновації 

від усіх і всюди» вимагатиме серйозних змін у 

процесах управління компанією, які були 

розроблені для підвищення ефективності роботи. 

Ключовими змінами були [9]: 

• перетворення інновацій на центральну 

тему в програмах розвитку лідерства Whirlpool; 

• щороку відклад значної частки 

капітальних витрат на проєкти, які відповідають 

жорстким стандартам інноваційності; 

• кожен план розробки продукту містив 

значний компонент нововведень на ринку; 

• підготовка понад 600 наставників з 

інновацій, відповідальних за заохочення 

інновацій у всій компанії; 

• зарахування кожного оплаченого 

працівника на онлайн-курс з бізнес-інновацій; 
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• встановлення інновацій як великої 

частини довгострокового бонусного плану 

вищого керівництва; 

• виділення часу на щоквартальних 

зустрічах з огляду бізнесу для поглибленого 

обговорення інноваційної ефективності кожного 

підрозділу; 

• створення інноваційного порталу, який 

надає співробітникам Whirlpool по всьому світу 

доступ до набору інноваційних інструментів і 

даних про глобальний інноваційний портфель 

компанії; 

• розробка набору показників для 

відстеження вкладу інновацій (наприклад, 

кількість інженерних годин, присвячених 

інноваційним проєктам), пропускної здатності 

(наприклад, кількість нових ідей, що входять до 

інноваційного потоку компанії) та результатів 

(наприклад, переваги в ціні). 

Таким чином, Whirlpool не вніс усі ці зміни 

відразу, і на цьому шляху було багато 

фальстартів і об’їздів. Переклад нової ідеї 

управління (наприклад, інновації від усіх, скрізь) 

у нові та глибоко вкорінені методи управління 

вимагають постійних і широких зусиль, але 

окупність може бути значною.  
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ІННОВАЦІЙНИЙ ПРОЦЕС ЯК ОБ’ЄКТ 

УПРАВЛІННЯ 

 

Цілісний інноваційний процес 

орієнтований на інноваційні цілі і, таким чином, 

створює чітку структуру, яка структурує та 

систематично впроваджує розробку нових 

продуктів, послуг та бізнес-моделей. Однак, 

перш ніж це станеться всередині компанії, має 



«Сучасний менеджмент: теоретичні пошуки та практичні перспективи розвитку»: Матеріали VIIІ 

науково-практичної конференції молодих учених та студентів. Вип VIІI                                         

Херсонський інститут МАУП, 19 травня 2022р. 

 

76 
 

бути зрозуміло, що мається на увазі під самим 

процесом. 

Інноваційний процес визначає управління 

ідеєю від стратегічного пошуку до успішного 

виходу на ринок і передачу її в оперативне 

управління. Процес є серцем інноваційного 

менеджменту, тому має сенс розуміти 

інноваційні цілі як головні компоненти 

інноваційного процесу та узгоджувати процес із 

цілями. Рішення щодо певних інноваційних 

цілей, у свою чергу, знаменує собою вихідну 

точку інноваційного процесу та визначає похідні 

від нього етапи процесу (генерування ідеї, 

концепції, розробки тощо). 

Загальне хибне уявлення про інноваційний 

менеджмент полягає в тому, що для того, щоб 

стати інноваційним, потрібно просто генерувати 

багато нових ідей. Хоча в цій перспективі немає 

нічого поганого, це лише половина справи, 

оскільки саме процес виконання дійсно має 

значення, якщо ви хочете перетворити ідею в 

реальну інновацію, що створює цінність. 

Інноваційний процес починається з 

творчості індивідів, тому генерація нової ідеї є 

когнітивним процесом, який локалізується 

всередині індивідів, хоча й сприяє процесам 

взаємодії, наприклад, у командах. Творчі 

пізнання виникають, коли люди відчувають себе 
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«вільними від тиску, безпечними та 

позитивними». Експериментальні маніпуляції з 

рівнем стресу підтверджують цей висновок, 

оскільки вони показують, що високий рівень 

стресу призводить до опори на звичні рішення. 

Спекуляція в робочих умовах (критичний 

творчий процес) змушує нас відчувати себе 

вразливими, оскільки ми схильні сприймати 

наше робоче місце як небезпечне.  Крім того, 

психологічні загрози для особистості також 

пов’язані з більш жорстким мисленням, а тиск 

часу збільшує жорсткість мислення щодо 

завдань, пов’язаних з роботою, таких як рішення 

щодо відбору [1]. 

У той час як деякі теорії припускають, що 

творча робота в першу чергу підтримується 

внутрішньою мотивацією, нові дані досліджень 

свідчать про те, що зовнішня винагорода може 

доповнювати внутрішню мотивацію. Винагороди 

здаються контрпродуктивними лише в тому 

випадку, якщо вони зміщують увагу з завдання 

на винагороду. Існують докази того, що 

зовнішня винагорода може стимулювати 

індивідуальне впровадження інновацій. 

Характеристики робочих ролей (помітні в 

посадових інструкціях) також впливають як на 

творчість, так і на впровадження інновацій. 

П’ять характеристик роботи передбачають рівні 
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індивідуальних інновацій на роботі: 

різноманітність навичок, ідентичність завдання, 

значимість завдання, автономія та зворотний 

зв’язок із завданням. Різноманітність навичок 

означає ступінь, до якої робота вимагає різних 

видів діяльності для виконання роботи, а також 

ступінь використання діапазону навичок і 

талантів особи, яка виконує цю роль. 

Ідентичність завдання – це ступінь, в якій робота 

представляє собою цілу частину роботи. Це не 

просто додавання гумової стрічки до упаковки 

продукту, а участь у виготовленні продукту 

протягом усього процесу або, принаймні, у 

значущій частині процесу. Важливість завдання з 

точки зору його впливу на інших людей в 

організації або в світі в цілому впливає на 

творчість. Автономія означає свободу і 

незалежність дій для людей, які виконують 

завдання, у визначенні того, як і коли виконувати 

свою роботу. Коли люди отримують відгуки про 

свою роботу, вони, швидше за все, усвідомлять 

«прогалини в продуктивності». Отже, вони 

більше налаштовані на необхідність 

започаткувати нові способи роботи, щоб 

заповнити прогалини. Звичайно, це також 

означає, що вони мають чіткі цілі роботи. 

Люди мінімізують зусилля у своїй 

діяльності, і тому необхідний певний зовнішній 
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стимул, щоб спонукати додаткові зусилля, 

необхідні для інновацій. Помірний тимчасовий 

тиск, як правило, пов’язаний з більш високою 

креативністю серед науковців, які займаються 

дослідженнями і розробками. Звичайно, надмірні 

вимоги до роботи можуть мати згубний вплив 

також на рівень стресу, прогули та плинність. 

Інноваційний процес починається з 

відчутної потреби в змінах і завершується його 

успішним впровадженням. Ключові етапи 

процесу включають генерацію ідей, розробку 

найбільш перспективних та їх прийняття 

відповідними сторонами. З точки зору процесу 

висвітлюються кілька концепцій, пов’язаних з 

інноваціями, більшість із яких стосується 

генерації інноваційних ідей.  

Інновації тісно пов’язані з вирішенням 

проблем, про що свідчить схожість моделей двох 

процесів. Проблема – це складна ситуація, яка 

потребує покращення; вирішення проблем – це 

мислення, спрямоване на покращення речей. 

Вирішення проблем не завжди є інноваційним – 

можна прийняти перевірені рішення, але 

інновація завжди включає в себе вирішення 

проблем, оскільки генерація та реалізація ідей 

змін ніколи не відбуваються без труднощів [2]. 

Ранні етапи інноваційного процесу, що 

пов’язані з генерацією та розвитком нових ідей, 
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називають винаходом. Цей термін особливо 

застосовний, якщо ідеї можна запатентувати. 

Оскільки це складне розумове завдання, винахід 

передбачає діяльність з вирішення проблем. 

Більша частина цього мислення/вирішення 

проблем – це формування задуму, тобто 

розробка або конструювання складних речей. Не 

кожен задум є винаходом, останній має вищий 

стандарт оригінальності. Архітектори 

проєктують, але не винаходять будівлі. Однак 

архітектор може винайти, розробивши нове 

рішення проблеми дизайну. 

Генерація ідей має здійснюватися на різних 

етапах більшості епізодів вирішення проблем. 

Покладаючи в основу винаходу та задуму, вона 

широко визнана як ключова частина 

інноваційного процесу. Здатність генерувати ідеї 

та продуктивність зазвичай приписують 

творчому потенціалу людини. Творчість можна 

розглядати як фіксовану рису або як набутий 

репертуар розумових навичок. 

Інноваційний процес передбачає 

реалізацію через чотири етапи, а саме: пошук 

інноваційного потенціалу, формування 

концепції, підготовка рішення, вихід на ринок. 

Етап 1: Пошук інноваційного потенціалу. 

Інноваційний процес завжди починається з 

пошуку інноваційного потенціалу та виведення 
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ідей, які згодом оцінюються. Інноваційний 

потенціал – це нещодавно відкрита можливість 

для інновацій. Це може бути: 

• невиконана вимога клієнта; 

• проблема з клієнтом; 

• можливий новий ринок; 

• нове технічне рішення. 

Існує незліченна кількість можливостей 

для відстеження інноваційного потенціалу. По 

суті, існує два різних підходи [3]: 

1. Цільовий пошук: пошук потенціалів 

базується на інноваційній стратегії та похідних 

полях пошуку. Використовуються різні методи, 

наприклад, творчі семінари, семінари для 

користувачів LEAD, конкурси ідей. 

2. Випадкове виявлення: підприємство 

стикаєтеся з випадковим виявленням імпульсів 

для потенціалів. Наприклад, у пошуку можна 

знайти нову технологію. Однак співробітники 

також можуть створити імпульс через 

пропозицію компанії або на основі відгуків 

клієнтів. 

Ідея виникає з потенціалу інновацій, 

мисленнєвої конструкції, як-от нове рішення у 

сенсі нового продукту чи нової послуги. На 

практиці вона може об’єднатися в 

односторінковий описом з ескізом. У разі 

першого опису ідей важливою є причина, чому 
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ідея є актуальною для підприємства, її потенціал 

і корисність. 

Підсумок першого етапу – оцінка ідеї. На 

основі визначених критеріїв оцінюються 

потенційні вигоди та доцільність. Виходячи з 

цього, ідеї надається пріоритет і вирішується 

випуск для наступного етапу, де також 

конкретизуються цілі та очікування. 

Етап 2: Формування концепції. 

З першого етапу виходить конкретна ідея з 

цілями та очікуваннями. Після цього йде етап 

інтенсивного аналізу, щоб зібрати якомога 

більше інформації про ідею та її подальшу 

обробку, а саме [5]: 

• вимоги ринку та клієнтів; 

• ринковий потенціал (розмір ринку, 

привабливість ринку); 

• шанси (можливості диференціації); 

• ризики та доцільність (технічна 

обґрунтованість, бар'єри для входу на ринок); 

• рамкові умови (закони, стандарти, 

патенти). 

Найбільш інтенсивним і важливим 

аналізом є аналіз вимог замовника, наприклад: 

• Які потреби клієнтів? 

• Чи є якісь незадоволені чи несвідомі 

потреби клієнтів? 
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• Які проблеми клієнтів існують і їх 

потрібно вирішити? 

• Яке значення мають потреби? 

Тут рекомендується систематичний підхід 

із професійними методами, такими як інтерв’ю з 

клієнтами, фокус-групи, семінари для провідних 

користувачів, щоб отримати якнайкраще 

уявлення. Особливо провідні користувачі є дуже 

цінним джерелом, оскільки вони мають багато 

досвіду та багато власних ідей та рішень як 

досвідчені користувачі. 

На основі аналізу розробляються перші 

концепції щодо 

1. розв'язання 

2. реалізація 

3. маркетингу. 

Рішення спочатку включає вимоги до 

нового продукту, специфікацію. Крім того, 

існують концепції перших рішень у вигляді 

описів, ескізів або моделей. Для успішної 

реалізації необхідно зібратися з першими 

думками щодо концепції реалізації. Вона 

охоплює закупівлі, виробництво та логістику. 

Маркетинг також дуже важливий. 

Найкраще рішення не буде успішним, якщо воно 

погано продається на ринку. Це включає 

стратегію продукту, яка визначає 

позиціонування, цільові ринки, можливі канали 
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збуту, стратегію ціноутворення тощо. Ця 

стратегія є основою для маркетингу та розподілу 

протягом усього життєвого циклу продукту. 

Щоб випустити ідею чи концепцію на 

наступний етап, необхідна оцінка концепції. 

Вона ретельно аналізує вимоги до рішення, 

впровадження та маркетингу. Особлива увага 

приділяється концепції рішення, яку найкраще 

оцінять майбутні клієнти та користувачі. 

Оптимальним підходом є ітеративний, коли 

початкові вихідні концепції оцінюються та 

розвиваються в безперервних циклах зворотного 

зв’язку до тих пір, поки не буде встановлена 

узгоджена, першокласна концепція. Залежно від 

обсягу даного етапу, тут вже можна розпочати 

інноваційний проєкт, щоб працювати з 

інструментами управління. 

Етап 3: Підготовка рішення. 

Метою третього етапу є розробка готового 

до використання рішення, яке можна буде 

вивести на ринок. Розробляються рішення, 

будуються прототипи та проводяться 

випробування. Крім концептуальних та 

лабораторних тестів, також включають ринкові 

тести в реальних умовах, щоб отримати 

вичерпний зворотний зв’язок. 

Як тільки рішення досягне зрілості, воно 

буде випущено для впровадження та маркетингу. 
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При цьому концепції впровадження та 

маркетингу розвиваються й адаптуються. 

Вихідними результатами цього етапу зазвичай є 

технічні специфікації і ноу-хау для застосування 

та виробництва. 

Етап 4: Вихід на ринок. 

Останній етап – це доведення продукту до 

потенційних клієнтів. З одного боку, для цього 

потрібна фізична доступність продукту. До них 

належать закупівлі, виробництво та логістика на 

основі визначених концепцій. 

Представлення продукту – це маркетингова 

тактика, яка використовується для збільшення 

продажів шляхом реклами продукту до його 

випуску. Відділ продажів або маркетингу 

компанії зазвичай відповідає за цей процес, який 

починається після завершення тестування 

продукту або його дозволу на продаж. 

Маркетингова команда використовує прийоми, 

щоб створити реакцію споживачів, включаючи 

хвилювання щодо нових ідей або рішень. 

Наприклад, компанія планує випуск нового 

телефону через три роки. Щоб збільшити 

продажі, компанія може створювати рекламні 

оголошення та проводити демонстрації [4; 5]. 

Після завершення етапів інновацій новий 

продукт переходить до управління життєвим 

циклом продукту під відповідальність 
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управління продуктом. На основі безперервної 

оцінки та аналізу продукту на ринку, наприклад, 

шляхом зворотного зв'язку з клієнтами або 

кількісного аналізу ринку, вживаються заходи 

для збільшення продажів, маржі та задоволеності 

клієнтів.  
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ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ РОЗВИТКУ 

САНАТОРНО-КУРОРТНОЇ ГАЛУЗІ  

УКРАЇНИ 

 

Орієнтація на інноваційний розвиток 

зумовлює перетворення економічних процесів у 



«Сучасний менеджмент: теоретичні пошуки та практичні перспективи розвитку»: Матеріали VIIІ 

науково-практичної конференції молодих учених та студентів. Вип VIІI                                         

Херсонський інститут МАУП, 19 травня 2022р. 

 

88 
 

новий якісний стан і супроводжується 

активізацією інноваційної діяльності, що 

дозволяє реорганізувати економіку на основі 

розвитку наукомістких виробництв, 

впровадження прогресивних технологій у 

виробництво та обслуговування. процесів, а 

також розвиток конкурентоспроможних 

продуктів і послуг. З огляду на це, саме інновації 

можуть відігравати ключову роль у формуванні 

відтворювальних процесів як на рівні санаторно-

курортної сфери, так і на рівні української 

економіки. 

Туризм являє собою складний соціально-

культурний, економічний та психологічний 

феномен, багатогранність якого 

характеризується наявністю великої кількості 

визначень.  

Одні з них носять вузькоспеціалізований 

характер, відображають окремі аспекти туризму 

– економічні, соціальні, правові тощо. Різні 

визначення, що характеризують предмет 

загалом, розкривають внутрішній сенс туризму, 

який виявляється у єдності всього різноманіття 

якостей і відносин. У найзагальнішому вигляді 

туризм можна визначити із двох сторін:  

- по-перше, це вид соціально-культурної та 

дозвільної діяльності в рамках будь-якого 

вільного пересування населення від місця 
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проживання та роботи в інший регіон (у межах 

цієї країни або за кордон);  

- по-друге, це індустрія, що виробляє 

послуги, необхідні задоволення потреб у 

подорожах. 

Одним із специфічних видів туризму є 

санаторно-курортна галузь. Їй притаманні всі 

основні ознаки туризму, з одного боку, а також 

специфічні особливості, з іншого [1].  

На сучасному етапі бальнеологія — наука, 

що вивчає лікувальні курортні фактори. Курорт – 

це місцевість з комплексом лікувальних 

факторів, певними кліматичними, географічними 

та гігієнічними умовами. Санаторно-курортне 

господарство - це група спеціалізованих будівель 

і споруд з відповідним матеріально-технічним 

забезпеченням, призначених для задоволення 

потреб населення в лікуванні та оздоровленні. 

Слід зазначити, що до основних завдань 

курортології входить: 

1) пошук та дослідження курортних 

ресурсів; 

2) вивчення та аналіз потреб населення в 

санітарно-курортному лікуванні; 

3) розроблення наукових базисних 

складових його організації, в тому числі й  

принципів/нормативів курортного будівництва і 
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благоустрою (включаючи питання санітарної 

охорони курортів).  

До основних розділів курортології 

відносяться: 

- бальнеологія, бальнеотерапія і 

бальнеотехніка;  

- грязелікування, медична кліматологія та 

кліматотерапія;  

- окремий розділ вивчає питання 

організації, планування і будівництва 

курортів.  

Лікування та оздоровлення людей є 

надзвичайно важливим соціальним завданням. 

Його актуальність в Україні зростає через різке 

погіршення демографічної ситуації. 

Чорнобильську катастрофу та багато забруднень. 

Санаторно-курортне господарство створюється 

переважно в місцях, де зосереджені сприятливі 

рекреаційні ресурси, лікувально-оздоровчі 

властивості яких мають територіальні 

особливості. Це визначає спеціалізацію 

санаторно-курортних регіонів у наданні окремих 

видів лікувально-оздоровчих послуг [2]. 

Серед основних складових санаторно-

курортного господарства є  лікувально–

профілактичні заклади, а саме - санаторії та 

пансіонати з лікуванням, що на певний час 

надають хворим лікувальні послуги переважно 



«Сучасний менеджмент: теоретичні пошуки та практичні перспективи розвитку»: Матеріали VIIІ 

науково-практичної конференції молодих учених та студентів. Вип VIІI                                         

Херсонський інститут МАУП, 19 травня 2022р. 

 

91 
 

використовуючи цілющі властивості природних 

ресурсів.  

До інфраструктурного комплексу 

санаторно-курортного господарства входять в 

тому числі будинки, пансіонати та інші заклади 

відпочинку для населення, які є  призначеними 

тільки для відпочинку.  

Санаторно-курортний комплекс - це 

комплекс цілеспрямованих заходів, що грає 

важливу роль у підвищенні ефективності дії 

курортного лікувального комплексу. 

Успішність санаторно-курортного 

лікування в більшій мірі залежить від коректної 

організації певного набору заходів, а саме від 

розпорядку дня (час і послідовність застосування 

процедур, інтервали між ними, відпочинок і 

елементи тренування між процедурами та ін.).  

Загальнокурортний режим визначає час і 

роботу загальнокурортних закладів (ванни, 

грязьові ванни, лікувальні пляжі), розважальних, 

культурно-громадських, торговельних 

підприємств, закладів громадського харчування 

та ін. Для успішного лікування велике значення 

має і санаторний режим всередині, 

передбачаючи правила поведінки хворого, 

загальний розпорядок дня, час, відведений на 

лікування (прийом лікаря, діагностичні та 

лікувальні процедури), час відпочинку тощо [3]. 
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Не повноцінне дотримання режиму та 

виконання показань  може  негативно  

відобразитися й  на  результаті, ефективності 

лікування. А може призвести й до загострення 

базового захворювання. При призначенні 

санаторно-курортного режиму значний час 

відводиться перебуванню пацієнта на свіжому 

повітрі, що включає в себе кліматолікувальні 

процедури, прогулянки, рухливі ігри, сон (на 

відкритих верандах), в гамаках, шезлонгах, тощо. 

Санаторний режим може бути не занадто 

агресивним або тренуючим. 

Ефективність санаторно-курортного 

лікування багато в чому залежить від 

правильного відбору в санаторно-курортні 

установи [4].  

Найбільшу ефективність у лікуванні та 

оздоровленні мають санаторно-курортні заклади 

та пансіонати з лікуванням,в тому числі й 

будинки відпочинку та пансіонати.  

Санаторно-курортні заклади та пансіонати 

з включеними лікувальними процедурами є 

закладами, в яких тимчасово здійснюють так 

зване реабілітаційне лікування пацієнтів.  

Ці заклади мають необхідне медичне 

обладнання та широко використовують для 

лікування цілющі властивості наявних 

природних ресурсів. Санаторно-курортні 
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заклади, пансіонати, бази є суто рекреаційними 

закладами. 

Останнім часом відбувається інтенсивний 

розвиток у сфері науки та техніки, 

прискорюється темп життя людства. Слід 

підкреслити, що значення інформаційної 

революції в цьому процесі. Ці фактори дуже 

виливають на людину, в тому числі 

психологічно.  

Зрозуміло, що сучасна людина перебуває в 

постійному емоційному напруженні, на неї тисне 

потік інформації. Сучасний темп життя вимагає 

постійного руху та вирішення проблем в 

екстремальних умовах. Тому не дивно, що в 

розвинених країнах велика увага приділяється 

соціальній сфері. Важливою частиною політики 

соціального захисту, спрямована на підтримку 

людини в сучасних умовах, є туризм. Можна 

стверджувати, що він впливає не тільки на 

емоційні почуття і здоров'я людини, але й на 

формування особистості в цілому.  

Ринок санаторно-курортних і туристичних 

послуг складається з численних і різноманітних 

санаторно-курортних закладів, туристичних 

компаній, готельних підприємств, різноманітних 

організацій з метою проведення необхідного 

лікування, організації відпочинку, захоплюючих 

туристичних турів, екскурсійних заходів та 



«Сучасний менеджмент: теоретичні пошуки та практичні перспективи розвитку»: Матеріали VIIІ 

науково-практичної конференції молодих учених та студентів. Вип VIІI                                         

Херсонський інститут МАУП, 19 травня 2022р. 

 

94 
 

різноманітні смачні медичні. харчування 

відпочиваючих [5]. 

 Останні три роки знаменувалися певними 

змінами в стані санаторно-курортної справи в 

Україні. Цій галузі почали приділяти більше 

уваги на державному рівні, тоді як курортно-

рекреаційна система та її проблеми розглядалися 

в єдиному комплексі з туризмом.  

Це особливо важливо, адже до сьогодні не 

вщухають суперечки про належність санаторно-

курортних організацій до туризму. 

Історично склалося так, що лікувальний 

відпочинок в Україні був і залишається 

домінуючим. Санаторно-курортні заклади, 

незважаючи на всі перипетії перехідного етапу, 

утримують позитивну динаміку, що свідчить про 

збереження у населення України інтересу до 

підтримання здоров'я на курортах. 

 Головне в ефективному використанні 

рекреаційних ресурсів – наявність туристичної 

інфраструктури. Це готелі, мотелі, будинки 

відпочинку, пансіонати, санаторії, заклади 

харчування, транспортні засоби, розважальні 

заклади, атракціони тощо.  

В Україні є все необхідне для розвитку 

санаторно-курортного господарства. Клімат є 

важливим фактором для надання курортних 
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послуг. Країна має сприятливі кліматичні 

особливості.  

Помірно-континентальний клімат із 

сумішшю сухого і переважно теплого літа, а 

потім - м’яка та волога зима створює всі 

можливості для надання якісних курортних 

послуг. 

Водні ресурси в Україні представлені: 70 

тис. річок, понад 3 тис. природних озер і 22 тис. 

штучних водоймищ. Що також сприяє у наданні 

санаторно - курортних послуг  [3; 5].  

Спелеологічні ресурси також 

використовуються при наданні санаторно-

курортних послуг. Спелеологічні ресурси в ряді 

регіонів України мають велике туристично-

спортивне, науково-освітнє, історико-культурне, 

освітнє та регіональне значення, медичне 

значення [3].  

Крім підземних порожнин природного 

характеру, в Україні є чимало підземних 

порожнин антропогенного походження (підземні 

монастирі, катакомби, печерні міста, скельні 

монастирі, фортифікаційні ходи, шахти). 

Загальна площа природних рекреаційних 

ландшафтів становить 9,4 млн. га (15,6% 

території держави).  

Усвідомлюючи перспективи розвитку 

туризму, в регіонах почали формувати 
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спеціалізовані органи управління туризмом 

(комітети, управління, департаменти і навіть 

міністерства) для проведення політики 

підтримки туризму та пов'язаних з ним форм 

підприємництва.  

Курорти залишилися поза полем їхньої 

уваги та підтримки. Це призводить до того, що 

навіть у тих регіонах, де курортний бізнес є 

найбільш розвиненою формою туристичної 

галузі, при розробці концепцій розвитку туризму 

пріоритет надається іншим видам туристичної 

діяльності [4]. 

Поняття «курортне обслуговування» і 

«туристичне обслуговування» не поглинають 

один одного, але в силу історично розвинутій 

галузі по задоволенню потреб населення у 

відпочинку, функціонують близько один з 

одним.  

Курортна зона не може існувати ізольовано 

від туризму хоча б тому, що вона належить до 

системи відпочинку, де, крім лікувальних 

функцій, є спортивні та анімаційні заходи, а 

також екскурсійні програми.  

Зараз вибір курорту багато в чому 

визначається умовами проживання та розваг, які 

доповнюють курси лікування. А самі лікувальні 

програми серед комбінованих видів аеротерапії 
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раніше включали не лише прогулянки стежками 

здоров’я, а й ближній туризм. 

І туристські організації (турбази, 

гірськолижні і гірські курорти, яхтклуби тощо), і 

санаторії використовують одну і ту ж 

інфраструктуру (транспорт, зв'язок, тепло, 

енергомережі, сферу послуг і інше), а також одні 

й ті ж об'єкти соціокультурної інфраструктури 

(театри, музеї, кіноконцертні зали тощо); вони 

зацікавлені в їх удосконаленні. 

При  цьому  сама  по  собі  туристична  

галузь  може  стати фактором, що 

забезпечує підвищення конкурентоспроможності 

української економіки. Україна має великий 

потенціал, як для розвитку внутрішнього 

туризму, так і для прийому іноземних 

мандрівників. У неї є все необхідне – достатньо 

велика територія, багата історична і культурна 

спадщина, природні пам'ятки, а в окремих 

регіонах - недоторкана, дика природа.  

Проте ситуація в курортному секторі не 

найкраща. З одного боку, багато санаторно-

курортних закладів, орієнтуючись на надання 

загальних послуг, стали приділяти менше уваги 

медичній стороні своєї діяльності.  

З іншого боку, ті регіони, які мають чудові 

природні лікувальні грязі, виняткову якість води, 

розсолів, газів, залишають бажати кращого за 
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рівнем обслуговування. Необхідно збалансувати 

цю ситуацію і навчитися поєднувати природні 

ресурси, гігантський практичний досвід та 

європейський сервіс, щоб люди могли не лише 

відпочити, а й поправити здоров’я, пройти 

реабілітацію та одужати. 
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МОТИВАЦІЯ ПЕРСОНАЛУ: ОСНОВНІ 

ПОНЯТТЯ ТА КЛАСИФІКАЦІЯ 

 

Структура трудової діяльності включає в 

себе такий важливий компонентом як мотив. 

Мотив – це, перш за все, спонукання людини до 

активної діяльності, яке пов’язане з бажанням 

людини задовольнити певні потреби в своєму 

житті.   В результаті усвідомлення та 

переживання щодо необхідності задоволення 

потреб, у людини виникають певні спонукання 

до дій, в результаті яких ці потреби 

задовольняються. При цьому свідомі дії завжди 

спрямовані на досягнення певної мети, також 

усвідомлюваної людиною. Мотив у цьому 
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випадку виступає як причина для постановки 

певних цілей. Отже, мотиви і цілі не тотожні, 

хоча іноді збігаються. 

Мотиви проявляються в такому наборі 

факторів [1]: 

- сукупність зовнішніх або внутрішніх умов, 

що призводять до  активності будь-якої 

людини, визначаючи її спрямованість; 

- предмет та об’єкт (матеріальний або 

ідеальний), спонукаючи та  визначаючи 

вибір спрямованості діяльності; 

- свідома причина, що є основою вибору дій 

особистості. 

Трудова діяльність людини спонукається 

не одним, а багатьма мотивами. Одні з них 

відіграють провідну роль, а інші  - 

підпорядковані їм. Сукупність мотивів діяльності 

утворює складну динамічну систему. Це значить, 

що, система мотивів, будучи відносно стійкою у 

кожної людини, може змінюватися залежно від 

тих змін, які обов’язково відбуваються у 

внутрішній структурі особистості, а також у 

зовнішніх умовах її життєдіяльності.  

Мотивація до певної поведінки може 

виходити з внутрішніх і/або зовнішніх факторів. 

Існують численні теорії щодо мотивації — 

біологічно орієнтовані теорії, які стверджують, 

що потреба підтримувати фізичний гомеостаз 
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мотивує поведінку. Ця ідея про те, що наше 

почуття самоефективності мотивує поведінку, та 

інші, які зосереджуються на соціальних аспектах 

мотивації.  

Саме через емоції оцінюється сенс і 

результат діяльності. Якщо результат діяльності 

не відповідає меті діяльності, тоді емоції 

змінюють її загальну спрямованість, включають 

допоміжні спонукання, які посилюють вихідні. 

Мотивація, яка утворюється на основі 

врахування зазначених мотивуючих факторів, 

забезпечує спрямованість та регуляцію 

активності працівника. Всі мотиви для діяльності 

є результатом роботи над собою людини [3].  

Людині властива ієрархія мотивів, а саме 

від найбільш загальних, які характеризують 

спрямованість її діяльності (концепція життя, 

система цінностей), до ситуативних, які 

пов’язані із задоволенням певних потреб в 

конкретній життєвій ситуації. Серед таких 

мотивів одні мають вагоміше значення, інші - 

менше значення. Можливими є ситуації, коли 

має місце протиріччя різних мотивів. Це, в свою 

чергу, потребує від людини прийняття вольового 

рішення, тобто вибору певного способу 

діяльності при  досягненні бажаної мети. 

Система мотивів, яка виконує функцію 

спонукання, спрямування і регулювання 
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діяльності, утворює мотиваційну сферу 

особистості, яка представлена такими 

складовими: 

1) актуальні мотиви, які фактично спонукають до 

діяльності; 

2) потенційні мотиви, які сформовані, але не 

виявляються в діяльності. 

Слід зауважити, що мотиваційна сфера 

людини є динамічною системою. Тому мотивація 

може посилюватися або послаблюватися. 

Можуть змінюватися ієрархія і стійкість мотивів.  

Ефективні лідери усвідомлюючи, що, якщо 

вони хочуть побудувати продуктивні та 

надзвичайно успішні команди, вони повинні 

розуміти потреби та добробут членів команди та 

відповідати їм. Але так було не завжди. 

Психологи зосереджувалися на тому, що «не 

так» з людьми, але цей підхід змінився в 1940-х і 

50-х роках, щоб більше думати про те, що в них 

«правильно». З тих пір роботодавці все частіше 

використовують більш позитивні та спільні 

підходи.  

Ієрархія потреб Абрахама Маслоу була 

ранньою і впливовою моделлю в цій галузі. 

Опублікована в його статті 1943 року «Теорія 

мотивації людини» і стала популярною в його 

книзі 1954 року «Мотивація та особистість», 
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вона все ще може допомогти нам підтримувати 

та мотивувати членів команди сьогодні! 

В теорії мотивації розрізняють змістовні і 

процесуальні теорії мотивації [2; 5]. 

Особистих досягнень прагнуть визначити 

(ідентифікувати) ті потреби, які спонукають 

людей до дії, особливо при визначенні обсягу і 

змісту роботи. Вони представлені в роботах 

Абрама Маслоу, Фредеріка Герцберга, Девіда 

Мак Клелланда. До сьогодні одним із 

найбільших авторитетів у сфері дослідження 

мотивації вважається засновник так званої 

гуманістичної школи психології Абрахам 

Маслоу. Його концепція заснована на виділенні 

п'яти груп потреб у кожної людини, 

розташованих у певному ієрархічному порядку. 

Коли «низькі» потреби задовольняються, 

«високі» стають актуальними. Послідовність їх 

зростання така: на найнижчому рівні знаходяться 

фізіологічні (тепло, їжа, стать тощо). Вище – 

потреба в безпеці, ще вище – бажання любові та 

поваги. Якщо його задовольнити, то 

прокидається жага самооцінки. 

Згідно з цією до теорією, кожна із 

зазначених груп потреб закладена в будь-який в 

нас генетично, але розвинутися повноцінно 

програмі може тільки одна з них. А от про яку 

йдеться, залежить від того, як пройшло наше 
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дитинство. Дитину, яку привчили бути 

самостійною та незалежною, отримає « в 

подарунок» найсильнішу потребу в своїх 

досягненнях. Якщо ж батьки привчили дитину 

налагоджувати теплі й дружні відносини з 

іншими людьми, то у такої дитини особливо 

яскраво розвивається потреба в приєднанні. 

Якщо ж людина ще в дитинстві спіткає 

задоволення від контролю над оточуючими 

людьми, то потреба у владі візьме у такої дитини 

верх над іншими. 

Менеджер по персоналу та керівник повинні 

виявляти, яка саме з потреб у його  співробітника 

є домінуючою. І в залежності вже від цього 

призначається на ту чи іншу посаду.  

Процесуальні теорії мотивації аналізують 

те, як би людина сама розвинула свої сили для 

досягнення різних цілей, і як вона вибирає той чи 

інший тип поведінки. Смрад не перераховує 

причин потреби, але важливо зазначити, що 

поведінка людей визначається не лише ними. 

Відповідно до процесуальних теорій спеціальної 

поведінки, це також функція його сприйняття та 

очікуван, пов'язана з побудовою ситуації та 

можливими наслідками обраного ним типу 

поведінки. До таких моделей відносяться теорія 

справедливості, модель Портера-Лоулера, теорія 
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здорового глузду, що забрала залишки великої 

широти [4; 5]. 

Всі перераховані вище теорії - це не 

взаємовиключні моделі мотивації. Розвивалися 

вони еволюційно і паралельно. Вони були 

створені за часів, якщо була промислова 

технологія, в тому числі конвейерна, 

перескочила на мінімальну можливість 

притягувати людей до технологічного процесу, 

розвивати їх самостоятельну кваліфікацію, 

майстерність та навички персоналу. 

Стандартизація виробничих процесів дозволила 

широко розвинути низькокваліфікований труд, 

що дозволило економити на трудозатратах, 

пов'язаних з наймом, навчанням та оплатою 

робочої сили. Присутнім була розподіл роботи на 

управлінський та виконавчий контроль.  

Змінився і зміст трудової діяльності. В 

цілому падає роль навиків фізичного 

маніпулювання предметами і засобами праці і 

зростає значення концептуальних навичок у 

персоналу. Мова йде про уміння представляти 

складні процеси в межах цілісної системи, 

оволідвати якісно технікою, аналізувати 

статистичні величини. Також у персоналу 

набувають особливого значення уважність і 

відповідальність, навички спілкування та 

високий рівень комінкативної культури тощо.  
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Щоб бути успішним, кожен керівник 

повинен окреслити, чого хочуть чи не люблять 

його підлеглі, які зовнішні та внутрішні мотиви, 

як вони поводяться, як на них можна вплинути та 

яких результатів очікувати. Виходячи з цього, 

керівник повинен сформувати певну 

мотиваційну структуру поведінки підлеглих, 

розвинути у них бажані мотиви і послабити 

небажані або безпосередньо стимулювати їх дії 

[2].  

Слід зазначити, що між мотивацією та 

кінцевим результатом діяльності людини немає 

однозначного зв’язку, якому заважає багато 

об’єктивних і суб’єктивних факторів. Серед 

таких - здібності працівника, його настрій на 

даний момент, розуміння ситуації, вплив на неї. 

третіх осіб. Залежно від того, чим необхідно 

стимулювати саму діяльність або її результат, 

мотивація виступає у двох формах: поточне 

заохочення (покарання) або винагорода 

(покарання) за результатами результату.  

Постійне заохочення або покарання має на 

меті стабілізувати або пристосувати до 

необхідного напрямку роботи і стосується 

поведінки, яка вже мала місце. Розмір 

винагороди повинен бути мінімальним, щоб і 

надалі підтримувати зацікавленість у 

продовженні необхідної діяльності і в той же час 
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не виснажувати ресурси організації. Необхідно 

мати на увазі: важливий не стільки розмір, 

скільки форма, спосіб, спосіб оплати праці.  

Сучасні дослідження, які пов’язують 

концепції мотивації та залученості 

співробітників, були зосереджені на кількісному 

аналізі та перспективі працівника, досліджуючи, 

які фактори мають значення для співробітників у 

їх залученні на роботі. Оскільки не було 

досліджень, які б вивчали управлінську точку 

зору того, як різні види мотивації впливають на 

залучення співробітників, нам вдалося визначити 

прогалини в існуючих дослідженнях.  

 На наш погляд, керівники сприймають 

внутрішню мотивацію як, як правило, більший 

вплив на психологічні аспекти залучення 

співробітників. Ми також виявили, що зовнішня 

мотивація має важливе значення для залучення 

співробітників, хоча і в меншій мірі в 

психологічному плані, але скоріше як частина 

загального пакету, який пропонують 

працівникові організація та керівник.  

Нами не було виявлено відмінностей у 

сприйнятті між керівниками організацій 

державного та приватного секторів як групами, 

але відмінності з'явилися між менеджерами як 

індивідами.  

Основні задачі мотивації [1]:  
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- формування у кожного працівника 

розуміння сутності та значення мотивації;  

- навчання персоналу організації на 

психологічних засадах 

внутрішньоорганізаційного спілкування;  

- формування у керівників демократичних 

підходів до управління персоналом із 

впровадженням сучасних методів мотивації.  

Для вирішення цих проблем необхідно 

проаналізувати процес формування мотивації в 

організаціях, які зазнають змін у своїй діяльності 

при переході до ринкових відносин. Розглядаючи 

мотивацію як процес, у ньому можна виділити 

кілька послідовних етапів.  

Перший етап – це виникнення потреб. 

Людина відчуває, що чогось не вистачає.  

Другий етап - людина шукає шляхи 

задоволення потреб.  

Третій етап характеризується визначенням 

цілей (напрямків) діяльності щодо задоволення 

потреб.  

Четвертий етап — здійснення дій, що 

задовольняють потреби. П'ятий етап пов'язаний з 

отриманням винагороди за виконання 

індивідуальної роботи, яку особа виконала і 

може задовольнити свою потребу. 

Для організації необхідної мотивації в 

організації необхідно спрямовувати зусилля 
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персоналу на створення відповідного соціально-

психологічного клімату. Існують два типи 

мотиваційного клімату: заряджувальний і 

розряджувальний. 
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