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Світова практика свідчить, що одним із ключових критеріїв забезпечення 

стабільності соціально-трудових відносин у суспільстві є досягнення балансу 

інтересів різних соціальних груп на основі застосування механізму соціального 

партнерства – системи регулювання відносин між учасниками партнерства, за 

якої забезпечується узгодження їх найважливіших соціально-трудових проблем 

та відповідно зниження соціальної напруженості. Для ефективного економічного 

розвитку потрібно, щоб формування та здійснення прийнятної у соціальному 

плані економічної політики проходило обов'язково через діалог, консультації та 

переговори роботодавців, працівників, органів виконавчої влади. 

Основними принципами соціального партнерства, запропонованими 

Міжнародною організацією праці та визначальні ключові вимоги до 

функціонування даної системи, є [1]: юридична рівність сторін у трудових 

відносинах; дотримання сторонами та їх представниками трудового 

законодавства та інших нормативно-правових актів, які містять норми трудового 

права; повноваження представників сторін; добровільність прийняття 

зобов'язань; повагу та врахування інтересів сторін, вирішення спірних питань 

шляхом переговорів; обов'язковість виконання колективних договорів та 

угод; взаємна відповідальність учасників переговорів за прийняті 

зобов'язання; взаємне своєчасне інформування сторін про зміну ситуації задля 

забезпечення компетентного ведення переговорів. 

Соціальне партнерство розглядається як система взаємовідносин між 

суб'єктами партнерства: працівниками (представниками працівників), 

роботодавцями (представниками роботодавців) органами державної влади, 

органами місцевого самоврядування, врегульованими нормами законодавства та 

спрямованими на досягнення узгодження інтересів працівників та роботодавців 

з питань трудових відносин. Звідси основна мета соціального партнерства - 

забезпечення соціального миру у суспільстві, запобігання соціально-трудовим 

конфліктам, досягнення балансу соціально-економічних інтересів працівників і 

роботодавців, сприяння цій основі створенню сприятливих умов ефективного 

економічного розвитку на всіх рівнях управління. Виходячи з цільової 

спрямованості соціального партнерства у сфері праці, можна зробити висновок, 

що його об'єктом є соціально-трудові відносини між суб'єктами партнерства з 

приводу зайнятості, заробітної плати, встановлення та розширення соціальних 

гарантій, охорони, умов, організації праці, вирішення різноманітних трудових 

спорів, забезпечення участі трудових колективів у вирішенні питань 

виробничого та соціального характеру. Функції соціального партнерства 

визначаються інтересами трьох соціальних партнерів: органів державної влади 
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щодо захисту загальнодержавних інтересів у сфері праці, інтересів бізнесу 

(роботодавців) та інтересів найманих працівників. 

Оскільки принцип співробітництва між найманими працівниками, 

роботодавцями та органами державної влади є базовим у системі соціального 

партнерства, основною його метою у контексті управління трудовими спорами 

(конфліктами) є досягнення позицій та домовленостей, що дозволяють 

задовольнити інтереси сторін у конкретних умовах, досягати компромісу, 

здатного призвести до зниження гостроти та тривалості трудових розбіжностей, 

зменшення конфліктних ситуацій, вирішення колективних трудових спорів на 

конструктивній основі. Реалізація цієї мети має забезпечуватися використанням 

у процесі управління трудовими конфліктами різноманітних форм соціального 

партнерства [2]: колективних переговорів щодо підготовки проектів 

колективних договорів, угод та їх укладання; взаємних консультацій 

(переговорів) з питань врегулювання трудових відносин, забезпечення гарантій 

трудових прав працівників та вдосконалення трудового законодавства; участі 

працівників, їх представників в управлінні виробництвом; участі представників 

працівників та роботодавців у досудовому вирішенні трудових 

спорів; консультацій при прийнятті рішень щодо підготовки проектів 

нормативно-правових актів у сфері праці.  

Результатом досягнення узгодження інтересів працівників та роботодавців 

з питань регулювання трудових відносин виступають колективні договори та 

угоди. Соціальне партнерство відображає історично обумовлений компроміс 

інтересів головних суб'єктів сучасних економічних відносин та висловлює 

об'єктивну необхідність соціальної згоди та миру як основної умови політичної, 

економічної та соціальної стабільності. 

Залежно від суб'єктного складу соціального партнерства та їх взаємодії у 

світовій практиці розрізняють дві основні його моделі – біпартизм та трипартизм 

[3]. Біпартизм – це модель двостороннього співробітництва між об'єднаннями 

роботодавців та представниками найманих працівників. Ця модель 

практикується у таких країнах, як США, Великобританія, Канада, Австрія, 

Японія, Нова Зеландія, де роль держави у регулюванні трудових відносин 

невелика. При біпартизмі у переговорному процесі на національному рівні 

беруть участь загальнонаціональні профспілки та об'єднання роботодавців, 

надсилаючи офіційну інформацію рекомендаційного характеру для керівництва 

нею під час регулювання взаємовідносин між роботодавцями та найманими 

працівниками. У цій моделі держава виступає як арбітр або посередник у разі 

виникнення колективних трудових спорів (конфліктів), сприяє укладенню 

двосторонніх угод та колективних договорів, не будучи їх повноправною 

стороною. Трипартизм – це тристороннє співробітництво, у якому інтереси 

найманих працівників, зазвичай, представляють профспілки, інтереси 

роботодавців – спілки підприємців, а третім партнером виступає держава. Така 

модель набула найбільшого поширення у країнах Європейського Союзу – 

Німеччини, Франції, Швеції, Австрії, Норвегії, Фінляндії та ін. При цьому в 

кожній країні модель трипартизму має свої особливості [3;4]. Так, у країнах 

північної Європи – Фінляндії, Швеції, Норвегії соціальний діалог реалізується на 
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державному рівні, на рівні галузі та підприємства, у Франції та Німеччині – на 

галузевому та регіональному. Представники працівників беруть участь у 

діяльності підприємства, обговоренні основних напрямів його розвитку. У 

Голландії та Швеції вони мають право призупиняти виконання рішення 

роботодавця до розгляду справи судом, а в Австрії подібне рішення навіть не 

підлягає обговоренню. 

Соціальне партнерство, будучи ефективним механізмом регулювання 

соціально-трудових відносин, запобігання чи мирному вирішенню соціально-

трудових конфліктів, виступає реальною основою для досягнення соціальної 

згоди та балансу інтересів учасників партнерства за допомогою розробки та 

укладання колективних договорів та угод, організації діалогу, консультацій та 

переговорів сторін, підвищення ефективності проведення примирних процедур.  

Законом «Про порядок вирішення трудових спорів у (конфліктів)» [5], за 

яким створена Національна служба посередництва і примирення, передбачено 

можливість залучення незалежного посередника до роботи в примирної комісії. 

Таким чином, з'являється додатковий механізм регулювання взаємодії сторін 

трудового конфлікту, який спирається на цінності консенсусу і конструктивного 

вирішення проблем.  

Під управлінням трудового конфлікту зазвичай розуміють процес 

управлінського впливу (у вигляді сукупності способів, методів, форм) на 

трудовий конфлікт з метою усунення причин його виникнення та негативних 

наслідків. Найбільш розвинутим механізмом управління трудовими 

конфліктами є система соціального партнерства та соціального діалогу, яка 

дозволяє не тільки вирішувати конфлікти, а і попереджати їх. 

 

Література: 

1. Гетьманцева Н.Д. Соціальне партнерство як спосіб інтеграції інтересів 

суб’єктів соціально-трудових відносин. Підприємництво, господарство і право. 

2016. №3. С. 82-86 

2. Костюченко О.Є. Сутність соціального партнерства. Вісник 

Національного технічного університету України “Київський політехнічний 

інститут” “Політологія. Соціологія. Право. 2017. № 3/4(35/36). С. 78-82 

3. Шерепера І.А. Досвід європейських країн у розвитку соціального 

партнерства України. Економіка: реалії часу. 2013. №4 (9). С. 189—194. 

4. Волкова Н.В., Кузнецова Ю.В. Соціальне партнерство як фактор 

економічної стабільності в Україні. Економіка та управління національним 

господарством. 2018. № 25. С.67-72 

5. Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) : Закон 

України вiд 03.03.1998 №137/98-ВР. Відомості Верховной Ради України.  1998. 

№34. 

  



253 

 

Назарова Г. В. 

доктор економічних наук, професор 

Чуркін А. О. 

аспірант 

Харківський національний економічний університет імені Семена Кузнеця 

м. Харків, Україна 

 

ЕВОЛЮЦІЯ ПОГЛЯДІВ ВІТЧИЗНЯНИХ І ЗАРУБІЖНИХ ВЧЕНИХ НА 

МОТИВАЦІЮ ДІЯЛЬНОСТІ: СУЧАСНІ ТЕОРІЇ 
 

Незважаючи на достатній розвиток теорії і багатий практичний досвід, 

проблема мотивації не має однозначного і кінцевого рішення про що свідчить 

поява нових досліджень та розробка нових теорій і концепцій мотивації. 

До сучасних теорій мотивації відносять змістовні теорії, мета яких 

виявлення найбільш повного переліку потреб працівника і, в залежності від 

ступеня їх актуалізації, застосування відповідних винагород та процесуальні 

(процесні) теорії, що базуються на факторах поведінки людини з урахуванням їх 

сприйняття, пізнання та набутого досвіду, тобто на розумовому процесі, 

пов’язаному з мотивацією. Найчастіше дослідники зосереджують свою увагу 

саме на цих теоріях мотивації, до яких відносять теорію ієрархії потреб Маслоу, 

теорію двох факторів Герцберга, теорію існування, відносин і зростання 

Альдерфера, теорію потреб Макклелланда, модель Портера-Лоулера, теорію 

очікування Врума, теорію справедливості, а також теорію встановлення цілей. 

Це пітверджує і аналіз досліджень і публікацій останніх років (R. Badubi [1], Д. 

Бутенко [2], С.Маклаков [3] та ін). 

У більш пізніх дослідженнях автори збагачують класифікації та виносять у 

окремий вид теорії "поля", хоча іноді їх називають"теорії відносин". До цих 

теорій відносять теорію "Х" і "У" МакГрегора, теорію "Z" Оучі, концепції 

людини Е. Шейна, концепцію організаційного росту Літвіна-Стрінгера, теорію 

орієнтації на роботу Д. Х. Голдторпа, Д. Локвуда, системи управління 

людськими ресурсами Р. Лайкерта, крос-культурну мотивація Ф. Тромпенаарса, 

С. Хемпден-Тернера, теорію поля К. Левіна. В них визначається, яким чином 

середовище у якому живуі організаційна культура підприємства (відносини, 

"поле") стимулюють трудову діяльність працівника і формують його 

мотиваційне середовище. Вважаємо правомірним і доцільним виділення цих 

теорій в окрему групу, адже останні дослідження в області управління 

персоналом доводять, що середовище справляє значний вплив на трудову 

поведінку персоналу, особливо на поведінку людей розумової праці – 

управлінського персоналу. Важливу роль відіграють такі аспекти як рівень 

розвитку організаційної культури і її відповідність цілям організації, стиль 

керівництва і лідерства в організації. Так на цьому наголошує О.В. Харчишина, 

яка стверджує, що «побудова системи мотивації праці на основі організаційної 

культури підприємства, узгодження традиційних засобів стимулювання праці з 

цінностями, нормами, місією фірми, орієнтація системи на довгострокову 

перспективу дають можливість не тільки отримати конкретний економічний 
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результат, але і запустити внутрішній механізм мотивації, мотивацію самою 

працею» [4] Цієї ж думки дотримуються такі автори як Л. МакГрегор та Н. Доші, 

які зазначають, що високоефективна культура максимізує виконання, мету і 

потенціал особистості, і зводить до мінімуму емоційний тиск, економічний тиск 

та інерцію, що сприяє створенню тотальної мотивації [5]; Е. Сокро, який довів, 

що організаційна культура прямо впливає на мотивацію співробітників, і 

опосередковано – на ефективність організації і чим краща організаційна 

культура, тим вище мотиваційний рівень співробітників [6]; М. Ведерніков, М. 

Толстюк, Д. Модіна, які визначають корпоративну культуру одним з 

"найважливіших факторів мотивації працівників до ефективної трудової 

діяльності, який дозволяє збалансувати інтереси персоналу і компанії і виробити 

норми, гласні та негласні правила поведінки, що забезпечують ефективну 

організацію праці в організації" [7]. 

Хоча класичні теорії мотивації широко використовуються і зараз у практиці 

управління персоналом, однак сучасні умови існування людини мають свої 

особливості – це зростання динамічності та мінливості середовища, визнання 

людини найвищою цінністю організації, розвиток вищих потреб та ін., що 

вимагає нового погляду на мотивацію. Розглянемо теорії мотивації, які виникли 

на межі ХХ-ХХІ ст.  

Однією з найбільш поширених сьогодні є теорія 12 факторів мотивації 

Ш. Річі та П. Мартіна. Автори застосовують змістовний підхід до мотивації. 

Вони пропонують будувати «мотиваційний профіль», визначаючи найбільш 

важливі потреби особистості, тобто визначати мотиваційне ядро працівника. 

Повний перелік мотиваційних факторів, запропонованих авторами включає такі 

чинники: 1) матеріальне заохочення; 2) фізичні умови праці; 3) структурування; 

4) соціальні контакти; 5) взаємини; 6) визнання; 7) прагнення досягнень; 8) влада 

й впливовість; 9) різноманітність і зміни; 10) креативність; 11) 

самовдосконалення; 12) цікава й корисна робота [8]. 

До сучасних процесних теорій можна віднести «Вітамінну» теорію 

мотивації П. Ворра. Автор зосереджує увагу на важливості забезпечення 

оптимальності винагороди, адже окремі чинники мотивації, за їх надмірного 

застосування замість користі можуть принести шкоду. Він розділив мотиви на 

дві групи залежно від їхньої дії на людську поведінку і провів аналогію з дією 

різних вітамінів на здоров'я людини. П. Ворр вважає, що так само для підтримки 

задоволеності роботою людина потребує і певної мінімальної порції дев'яти 

змінних, а саме : СЕ-змінні – гроші; фізична безпека; соціальна позиція, яка має 

цінність для індивіда; АD-змінні – зовнішні цілі; різноманітність; ясність, 

чіткість роботи; контроль; використання навичок; міжособистісні контакти. 

Високий рівень СЕ-змінних покращує стан людини до певної межі, потім лише 

підтримує заданий рівень і суттєвого результату немає. AD-змінні за їх 

застосування до певної міри покращують стан людини, а потім погіршують. 

Високий рівень контролю, використання навичок, надмірна кількість завдань та 

цілей негативно впливає на трудову діяльність, викликає перенапруження та 

стрес; надмірна різноманітність та міжособистісні контакти знижують 
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концентрацію та досягнення; надмірна структурованість роботи знижує 

самоконтроль та можливості для розвитку [9]. 

Л. МакГрегор, Н. Доші дослідили вплив організаційної культури на 

формування мотивації працівників. Вони визначили, що тотальна мотивація 

може бути сформована лише за наявності високоефективної культури, яка 

максимізує виконання, мету та потенціал працівників, і зводить до мінімуму 

емоційний тиск, економічний тиск та інерцію [5]. 

Збагачення теорій мотивації, поширення гуманістичних тенденцій 

управління персоналом вимагає перегляду поглядів вітчизняних підприємств на 

мотивацію. Тобто необхідно не лише визначати актуальні потреби персоналу та 

на їх основі створювати систему винагородження, а й забезпечувати 

збалансованість винагороди та трудового внеску, й створювати умови для 

розвитку потреб персоналу у необхідному для підприємства напрямі – розвивати 

мотивуюче середовище. 
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