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Стаття присвячена вкрай актуальній проблемі мотиваційного управління потенціа-
лом підприємств, що працюють за інноваційними технологіями замкнутого циклу. У 
статті досліджені різні підходи до сутності і змісту мотивації, узагальнені теоретичні 
моделі мотиваційного впливу на діяльність людей, розглянуті внутрішні і зовнішні чин-
ники мотивації та процес мотиваційного управління в організації, запропоновані прин-
ципова схема системи мотивації, механізм та модель мотиваційного управління потен-
ціалом підприємства в умовах циркулярної економіки. Авторами зроблено висновок, що 
серед наукової спільноти немає єдиного підходу до трактування мотивації. Мотивація 
розглядається: як сукупність мотивів, що спонукає людей до діяльності для досяг-
нення мети; як процес стимулювання працівників до результативної діяльності для 
досягнення цілей організації; як прагнення працівників задовольняти свої потреби за 
допомогою трудової діяльності або як сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил,  
які спонукають людей до діяльності. Авторське бачення мотивації полягає в тому, що 
її джерелом є внутрішні і зовнішні чинники, що спонукають людей ефективно працю-
вати для досягнення цілей організації через прагнення задовольняти власні потреби. 
При цьому виникнення і задоволення потреб є найважливішим чинником мотивації. 
Авторами обґрунтовано, що мотивація, як одна з найважливіших функцій управління, 
в умовах циркулярної економіки відіграє ключову роль у загальній системі управління 
підприємством. У розвиток цього бачення авторами представлена модель системи 
мотивації персоналу організації, сутність якої полягає в широкому застосуванні сти-
мулювання з одночасним задіянням внутрішніх мотивів працівників з метою досяг-
нення цілей організації через задоволення їхніх потреб. Також у статті обґрунтовано 
механізм мотиваційного управління потенціалом підприємства, що формується шля-
хом цілеспрямованого системного застосування суб’єктами управління внутрішніх і 
зовнішніх елементів мотивування. Для збільшення синергетичного ефекту авторами 
запропонована принципова модель системи мотиваційного управління потенціалом 
підприємства в умовах циркулярної економіки, головною особливістю якої є формування 
у персоналу підприємства екологічної свідомості, креативності, творчості та іннова-
ційної організаційної культури.
Ключові слова: мотивація, стимулювання, мотиваційне управління, механізм мотива-
ційного управління, суб’єкти мотиваційного управління, об’єкти мотиваційного управ-
ління, потенціал підприємства, циркулярна економіка.

The article is devoted to the extremely urgent problem of motivational management of the potential 
of enterprises operating on closed-loop technologies. The article explores different approaches to 
the essence and content of motivation, summarizes theoretical models of motivational influence 
on people's activities, considers internal and external factors of motivation and the process of 
motivational management in the organization. The authors propose a schematic diagram of the 
motivation system, mechanisms and a model of motivational management of the enterprise's 
potential in the conditions of a circular economy. The authors conclude that there is no single 
approach to the interpretation of motivation among the scientific community. Motivation is con-
sidered: as a set of motives that motivate people to work to achieve a goal; as a process of 
stimulating employees to effective activity to achieve the goals of the organization; as the desire 
of employees to satisfy their needs through work or as a set of internal and external driving forces 
that motivate people to work. The author's vision of motivation is that its source is internal and 
external factors that motivate people to work effectively to achieve the goals of the organization 
through the desire to satisfy their own needs. At the same time, the emergence and satisfaction of 
needs is the most important factor of motivation. The authors substantiate that motivation as one 
of the most important management functions plays a key role in the overall management system 
in the conditions of a circular economy. In development of this vision, the authors present a model 
of the motivation system of the organization's personnel, the essence of which is the widespread 
use of incentives (stimulation) with the simultaneous use of internal motives of employees in order 
to achieve the goals of the organization through the satisfaction of their needs. The article also 
substantiates the mechanism of motivational management of the enterprise's potential, which 
is formed through the targeted systematic application of internal and external motivational ele-
ments by management entities. In order to increase the synergistic effect, the authors proposed 
a principle model of a motivational management system for the enterprise's potential in a circular 
economy, the main feature of which is the formation of environmental awareness, creativity, imag-
ination, and innovative organizational culture among the enterprise's personnel.
Keywords: motivation, stimulation, motivational management, mechanism of motivational 
management, subjects of motivational management, objects of motivational management, 
enterprise potential, circular economy.
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Постановка проблеми. Мотивація, як процес 
спонукання людей до дії, відіграє надзвичайно 
важливу роль в діяльності будь-якої організації, 
формуванні і розвитку її потенціалу. Мотивація є не 
лише однією із основних функцій управління під-
приємством, а й ключовим чинником забезпечення 
його ефективності. В умовах циркулярної еконо-
міки її роль значно зростає, оскільки забезпечення 
сталого розвитку підприємства, яке передбачає 
перманентне зменшення споживання ресурсів 
задля збереження довкілля з одночасним зрос-
танням (підвищенням) матеріальних можливостей 
і в цілому соціальних стандартів персоналу, потре-
бує широкого використання й постійного онов-
лення інноваційних технологій замкнутого циклу. 
В умовах жорсткої конкуренції, зростання ризиків 
і рівня невизначеності ведення бізнесу це, в свою 
чергу, потребує мотиваційного управління форму-
ванням і розвитком потенціалу підприємства, що 
має забезпечувати досягнення короткострокових 
і довгострокових цілей підприємства.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Загальні теоретичні підходи до розвитку концеп-
цій мотивації як однієї з найважливіших функ-
цій управління викладені в роботах Ф. Тейлора, 
А. Файоля, А. Маслоу, К. Альдерфера, Ф. Герц-
берга, Д. Макгрегора, Д. МакКлелланда, В. Врума, 
Д. Адамса, М. Портера-Е. Лоулера, П. Друкера та 
багатьох інших зарубіжних і вітчизняних науковців. 
Кожна з запропонованих мотиваційних моделей 
може бути  використання на практиці. Як зазна-
чає І.З. Должанський, головне завдання полягає 
в тому, щоб за правильної організації управління 
дійти згоди інтересів різних його учасників [8, с. 76]. 
Значна увага в дослідженнях приділяється роз-
гляду сутності мотивації. Дослідники, зокрема 
Б.Ф. Ломов, B.М. Гончaров і C.I. Рaдомський 
визначають мотивацію головним системотворчим 
чинником діяльності людини, який сприяє усві-
домленню, розкриттю її індивідуальних якостей 
і виступає визначальним внутрішнім прагненням, 
сукупністю спонукальних причин діяльності, фак-
тором спрямування дій людини в ході реаліза-
ції конкретної мети [4, с.30]. В окремих роботах 
зазначається, що в конкурентних умовах ринку 
доцільне впровадження та вдосконалення меха-
нізму активного стимулювання мотивації праців-
ників, який сприятиме підвищенню ефективності 
господарської діяльності підприємства в цілому 
[3, с. 119]. У роботі [8] ретроспективно розгляда-
ються загальні теоретичні підходи до формування 
мотиваційних моделей управління потенціалом 
підприємства. Усе це свідчить, що проблема 
мотиваційного управління розвитком потенціалу 
підприємства в умовах циркулярної економіки 
потре6ує окремого дослідження 

Постановка завдання. Метою статті є обґрун-
тування, на основі дослідження існуючих наукових 

підходів до сутності і змісту мотивації, особливос-
тей мотиваційного управління як ключового еле-
мента системи управління розвитком потенціалу 
підприємства в умовах циркулярної економіки

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Класики сучасного менеджменту М. Мескон, 
М. Альберт та Ф. Хедоурі вперше дали визна-
чення сутності процесу мотивації в організації 
і визначили мотивацію як одну із ключових функ-
цій управління [4, с. 371]. Різні підходи до сутності 
та змісту мотивації в теорії і на практиці, з одного 
боку, зумовлені специфікою об’єктів дослідження 
та практичним досвідом дослідників, а з другого 
боку – змістом діяльності, задачами і цілями орга-
нізацій, в яких застосовується мотивація; харак-
тером праці і виробничого процесу в цих органі-
заціях; характером (особливостями) відносин по 
вертикалі і горизонталі: між управлінцями різних 
рівнів, між менеджерами і виконавцями. Ана-
ліз дефініцій мотивації, наведений в публікації 
[9, c. 157] свідчить, що сьогодні серед наукової 
спільноти немає єдиного підходу до трактування 
мотивації. Мотивація розглядається: 

1) як сукупність мотивів, що спонукає людину
чи групу людей до діяльності для досягнення 
цілей (мети); 

2) як процес спонукання та стимулювання пра-
цівників до результативної діяльності для досяг-
нення цілей організації; 

3) як прагнення працівників задовольняти свої
потреби за допомогою трудової діяльності;

4) як сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних
сил (цілі, інтереси, ідеали), які спонукають людей 
до діяльності, орієнтованої на досягнення особис-
тих цілей і цілей організації;

5) як сукупність чинників,  що зумовлюють
поведінку людей.

З наведеного можна зробити висновок, що дже-
релом мотивації можуть бути внутрішні чи зовнішні  
чинники  або одночасно внутрішні і зовнішні чин-
ники, що спонукають людей ефективно працювати 
для досягнення цілей організації через прагнення 
задовольняти власні потреби. При цьому виник-
нення і задоволення потреб є найважливішим чин-
ником мотивації. 

Внутрішніми чинниками завжди є мотиви. Ними 
також можуть виступати ідеали, власні цілі, інтер-
еси, прагнення, творчий характер праці тощо. 
Являючись по суті усвідомленими потребами, вони 
посилюють чи додатково викликають нові мотиви.

Зовнішніми чинниками впливу на ефективність 
професійної діяльності людей є стимули, які без-
посередньо спонукають їх до певних дій. Прохо-
дячи через свідомість людини стимули стають 
мотивами. Стимулами, які найчастіше застосову-
ються на підприємствах є [3, с. 122]:

– матеріальне заохочення та стимулювання
продуктивної професійної діяльності працівників 
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(величина заро6ітної плати, тарифної ставки, 
винагороди за результати, премії, компенсаційні 
виплати, пільгове санаторне лікування тощо);

 – моральне заохочення працівників, яке коре-
люється внутрішніми мотивами працівників як 
відданість своїй справі, прагнення самовдоскона-
лення, творчості та самовияву тощо;

 – нематеріальне заохочення працівників 
(надання додаткових відпусток тощо);

 – застосування системи кар’єрного зростання 
працівників;

 – підвищення кваліфікації працівників;
 – реалізація умов контрактних угод працівни-

ків з роботодавцями;
 – заходи підвищення інтересу до результатів 

праці, стимулювання самостійності та відпові-
дальності працівників;

 – заохочення креативної корпоративної куль-
тури, толерантності спілкування, подолання 6ар’єрів 
між працівниками та управлінським персоналом;

 – адміністративні методи примусу працівників. 
Застосування на практиці в будь-якій органі-

зації системи стимулів персоналу з метою досяг-
нення потрібних результатів можна визначити як 
стимулювання. Іншими словами стимулювання 
являє собою процес і одночасно систему  впливу 
на мотивацію людей в організації за допомогою 
різних стимулів для досягнення її цілей. Отже сти-
мулювання є частиною загального процесу моти-
вації або підсистемою загальної системи мотива-
ції на підприємстві. 

У загальному вигляді модель системи мотива-
ції представлена на рис. 1. Відповідно до моделі 
потреби, ідеали, власні цілі, інтереси, прагнення 
формують мотиви діяльності працівників певної 
організації. Суб’єкт управління організації визначає 
її стратегічні цілі і поточні завдання та відповідно до 
них розробляє комплекс стимулів, порядок застосу-
вання яких формує систему стимулювання її персо-
налу. У свою чергу система стимулювання разом із 

років, чин 

Стимулювання 

Потреби Цілі організації 
Інтереси
Ідеали 

Прагнення 

М о т и в и 

С т и м у л и 

М О Т И В А Ц І Я 

Ефективна діяльність персоналу 

організації 
Досягнення цілей Результат задоволення 

потреб працівників 

Суб’єкт управління 

Рис. 1. Модель системи мотивації організації

Джерело: розроблено авторами з використанням [15, с. 117]



ПРИЧОРНОМОРСЬКІ ЕКОНОМІЧНІ СТУДІЇ

108 Випуск 90. 2024

сукупністю  внутрішніх  мотивів мають забезпечити 
таку мотивацію працівників, яка стимулюватиме їх 
до здійснення ефективної діяльності, спрямованої 
на досягнення цілей організації. В залежності від 
ефективності виконання поточних завдань (проміж-
них цілей) і досягнення стратегічних цілей органі-
зації суб’єкт управління може впливати на вдоско-
налення окремих стимулів чи корегувати систему 
стимулювання в цілому. Варто зазначити, що фор-
мування ефективної системи мотивації можливо 
лише за умови врахування інтересів, особистих 
цілей і прагнень працівників, гармонії їх ідеалів 
з корпоративною культурою підприємства. При 
цьому задоволення потреб співробітників у цілому 
має бути на високому рівні.

Сьогодні найпоширенішими підходами до стиму-
лювання персоналу на підприємствах [4, с. 381–396; 
6, с. 80–83] є:

 – стимулювання всіх категорій персоналу: 
від вищого керівництва до виконавців конкрет-
них видів робіт;

 – справедлива оцінка внеску кожного спів-
робітника у досягнення цілей організації; 

 – формування причетності до досягнень 
компанії;

 – індивідуальний підхід до кожного спів- 
робітника;

 – створення відповідних умов, за яких пер-
сонал може мотивувати себе на досягнення 
цілей організації;

 – використання менеджерами можливостей 
компанії для підтримки співробітників, у тому 
числі в особистому житті; 

 – відзначення попередніх досягнень співро-
бітників як ефективного стимулятора майбутніх 
досягнень;

 – стимулювання (мотивація) персоналу до 
генерування ідей.

Підвищення рівня мотивації є однією з найакту-
альніших проблем в області активізації людського 
чинника [9, с. 160]. У першу чергу  це пов’язано з тим, 
що мотивація зводиться переважно до матеріаль-
ного заохочення. Слід також враховувати, що тра-
диційні «форми мотивації праці характеризуються 
своєю вичерпаністю, досягаючи певної межі дієвості 
мотивів до праці» [7, с. 92]. На сьогодні в Україні 
лише незначна частка підприємств сформували 
ефективну систему мотивації [14]. Нестабільність 
економіки, неефективна економічна політика влади 
упродовж десятиліть, тиск на бізнес з боку регулю-
ючих і правоохоронних органів, призвели до непри-
пустимо низького рівня внутрішньої мотивації їх пер-
соналу. Лише гостра нестача робочої сили на ринку 
праці в останні роки заставила підприємців поверну-
тися обличчям до проблеми мотивації.

Слід зазначити, що сьогодні мотивація виступає 
одним із ключових факторів успішного функціо- 
нування і розвитку самих різних за масштабами 

діяльності  організацій практично в усіх сферах 
життєдіяльності суспільства. Особливого значення 
висока ефективність мотивації набуває на високо-
технологічних інноваційних підприємствах, оскільки 
функціонування і розвиток цих підприємств має 
базуватися на якісному оновленні продукції і техно-
логій, раціональному використанні ресурсів, зрос-
танні ефективності виробництва. Це в свою чергу 
потребує комплексного мотиваційного управління.

У загальному вигляді мотиваційне управління 
можна визначити як системне застосування пев-
ної сукупності важелів (стимулів і внутрішніх моти-
вів) для формування та утримання мотивації на 
потрібному для суб’єкта управління рівні. Моти-
ваційне управління [6, c. 81] має будуватися на 
принципах і методах системно-синергічного під-
ходу. Беззаперечною рушійною силою розвитку 
при цьому є мотивація  керівників та виконавців.

Мотиваційне управління розвитком потенціалу  
підприємства являє собою цілеспрямоване вико-
ристання сукупності внутрішніх і зовнішніх мотивів 
і стимулів, що забезпечують формування здат-
ностей та підтримання мотивації управлінського 
і виробничого персоналу (як рушійної сили розвитку 
потенціалу) на рівні, що гарантує ефективне функ-
ціонування і розвиток підприємства та досягнення 
поставлених  цілей. Саме здатності, компетентність 
та компетенції персоналу є силою, спроможною за 
умови достатнього мотивування працівників, приво-
дити в дію складові та реалізовувати певною мірою 
потенціал підприємства на різних рівнях [5, c. 101].  
Їх формування та розвиток, в свою чергу, обумов-
люють завдання мотиваційного управління, осно-
вними з яких, на нашу думку, є:

 – збалансування індивідуальних і групових 
інтересів учасників процесу реалізації потенці-
алу підприємства: власників, вищого керівництва, 
керівників і працівників інших рівнів управління,  
працюючих на виробництві;

 – розкриття індивідуальних можливостей та  
інтелектуального потенціалу працівників;

 – стимулювання високорезультативної праці;
 – створення сприятливих умов для самореа-

лізації працівників;
 – формування необхідних індивідуальних 

і сукупних (інтегральних) здатностей та їх адап-
тація до нових (скорегованих) завдань і цілей 
підприємства;

 – перманентне зростання компетентності; 
 – оптимізація компетенцій;
 – реалізація певних (перспективних, зна-

чущих) можливостей шляхом формування від-
повідних компетенцій, забезпечених достатніми 
здатностями;

 – моніторинг зростання ефективності праці 
всіх категорій працівників;

 – моніторинг ефективності впровадження 
стимулів.
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Інструментом реалізації цих завдань є меха-

нізм мотиваційного управління формуванням 
і розвитком потенціалу підприємства схематично 
представлений на рис. 2.

Механізм мотиваційного управління потенціалом 
підприємства формується шляхом цілеспрямова-
ного системного застосування суб’єктами управ-
ління. внутрішніх і зовнішніх елементів мотивування 
(потреб, мотивів, стимулів тощо). Перманентний 
процес зовнішнього стимулювання і внутрішнього 
мотивування менеджерів підприємства на всіх рів-
нях і виробничого персоналу активно сприяє постій-
ному вдосконаленню як індивідуальних, так і інте-
гральних здатностей та компетенцій, а, відповідно, 
й виходу їх на якісно новий рівень. Це, в свою чергу, 
значно підвищує продуктивний вплив на окремі еле-
менти потенціалу, які рушійною взаємодією постійно 
продукують позитивний синергетичний ефект. 

Наслідком такої взаємодії є суттєве збільшення 
потенціалу підприємства.

На високотехнологічних підприємствах з замкну-
тим циклом виробництва мотиваційне управління 
має певні особливості, що визначаються необхід-
ністю постійного отримання якнайбільшого пози-
тивного синергетичного ефекту і полягають у моти-
ваційному забезпеченні досягнення підприємством 
цілей сталого розвитку. Основними серед них є:

 – комплексне задоволення потреб: самореа-
лізації, соціальних, комунікативних, матеріальних 
тощо; 

 – індивідуалізація мотивування;
 – формування високого рівня розвитку відно-

син як по горизонталі так і по вертикалі;
 – внутрішню мотивацію співробітників, в пер- 

шу чергу, через задоволення результатами своєї 
праці;
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Рис. 2. Механізм мотиваційного управління потенціалом підприємства

Джерело: розроблено авторами з використанням [1, с. 255; 2, с. 7–8; 6, c. 83; 13, с. 289]
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 – застосування стимулів як спосо6у зміни о6ра- 
зу мислення працівників, які дозволяють впливати 
на мотиви їхньої професійної діяльності [3, c. 122];

 – стимулювання ініціативи і формування твор-
чої атмосфери як на рівні робочих груп, так і на 
підприємстві в цілому;

 – стимулювання і розвиток креативності 
персоналу;

 – стимулювання перманентного вдоскона-
лення виробничого процесу, впровадження новіт-
ніх технологій та інноваційних бізнес-процесів.

Одним із ключових напрямів мотиваційного 
управління потенціалом підприємства в умовах 
циркулярної економіки є стимулювання та розвиток 
творчої атмосфери й ініціативи, креативності пер-
соналу, які [12]: дозволяють істотно підвищувати 
якість організаційних рішень; допомагають впрова-
джувати вигідні, перспективні нововведення; при-
зводять до підвищення продуктивності праці через 
пожвавлення виробничої діяльності; підвищують 
професійні навички персоналу.

У загальному вигляд висока внутрішня мотивація 
творчості й креативності працівників може форму-
ватися за умов: наявності у співробітників достат-
ньо складних,  цікавих, але виконуваних завдань; 
забезпечення необхідної самостійності в діяльності 
виконавців; правильної організації роботи як на кор-
поративному рівні, так і в окремих структурних під-
розділах, колективах, групах; дотримання чіткої ролі 
кожного виконавця в командній роботі. В діяльності 
підприємства цього можна досягти інвестуванням 
у неординарних висококваліфікованих працівників 
та створенням умов для творчої праці, відповідної 
атмосфери для формування внутрішньої мотивації 
до креативного виконання завдань, прагнення діяти 
на  основі власних потреб і бажань співробітників, які 
б співпадали з завданнями і цілями підприємства.

У цілому, забезпечення ефективності мотивацій-
ного управління потенціалом підприємства в умо-
вах циркулярної економіки передбачає формування 
системи мотиваційного управління [рис. 3], осно-
вними підсистемами якої є суб’єкти мотиваційного 
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Рис. 2. Система мотиваційного управління потенціалом підприємства  в умовах циркулярної економіки

Джерело: розроблено авторами
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управління, об’єкти мотиваційного управління і про-
цес мотиваційного управління. Головна роль в моти-
ваційному управлінні належить вищому керівництву 
підприємства, яке надає відповідні розпорядження 
керівникам структурних підрозділів, керівнику під-
розділу управління персоналом, а за необхідності, 
створює тимчасові робочі групи з метою  узагаль-
нення пропозицій і вдосконалення механізмів сти-
мулювання персоналу. У загальному вигляді процес 
мотиваційного управління являє собою сукупність 
етапів, на яких здійснюється оцінка реального 
впливу діючих стимулів на усі категорії працівників, 
вдосконалення  груп стимулів для окремих категорій 
працівників, застосування цих стимулів на практиці 
та контроль за ефективністю їх застосування.

Аналіз наукових джерел [7, с. 94; 11, с. 24] свід-
чить, що процес мотиваційного управління на під-
приємстві, як правило, складається: з моніторингу 
основних чинників зовнішнього та внутрішнього 
середовища, що впливають на мотивацію пер-
соналу; оцінювання ступеня задоволеності пра-
цівників чинною системою стимулювання; визна-
чення реального впливу діючих стимулів на окремі 
категорії працівників підприємства; визначення 
необхідності і основних напрямів вдосконалення 
мотивації, а також об’єктів впровадження змін; 
формування груп стимулів для окремих категорій 
працівників; застосування розроблених заходів на 
практиці; оптимізації (за необхідності) організацій-
ної структури управління, з метою впровадження  
системи  організаційного забезпечення мотива-
ційного управління; контролювання ефективності 
впровадження оновленої системи стимулювання, 
що забезпечує постійний зворотній зв’язок і дозво-
ляє оперативно вносити необхідні зміни в окремі 
елементи системи мотивації підприємства. При 
цьому, в  умовах циркулярної економіки  вирішаль-
ного  значення  набуває формування у персоналу 
підприємства екосвідомості, креативності, твор-
чості, інноваційної організаційної культури.

У цілому, застосування мотиваційного управ-
ління потребує зваженого підходу, ретельного 
вивчення специфіки діяльності конкретного під-
приємства, особливостей його колективу, а також 
векторів потреб, мотивів і уподобань його персо-
налу. Як свідчать дослідження, мотиваційні моделі 
можуть приводити як до позитивних, так і негатив-
них соціально-економічних наслідків в управлінні 
потенціалом підприємства [8, с. 80].

Висновки. У загальному вигляді мотиваційне 
управління можна визначити як системне застосу-
вання певної сукупності стимулів і внутрішніх моти-
вів для формування та утримання мотивації персо-
налу на потрібному для суб’єкта управління рівні. 

В сучасних умовах особливого значення набу-
ває мотиваційне управління потенціалом  на висо- 
котехнологічних інноваційних підприємствах, що 
працюють за принципами циркулярної економіки. 

Основними особливостями мотиваційного управ-
ління розвитком потенціалу таких підприємств 
є його спрямованість на комплексне задоволення 
потреб працівників, індивідуалізацію мотивування, 
формування високого рівня розвитку міжособистіс-
них відносин, внутрішню мотивацію співробітників  
через задоволення результатами своєї праці, засто-
сування стимулів як спосо6у зміни способу мис-
лення працівників, що дозволяє позитивно впливати 
на мотиви їхньої професійної діяльності, стимулю-
вання ініціативи і формування творчої атмосфери, 
стимулювання і розвиток креативності персоналу.

Застосування мотиваційного управління потре-
бує зваженого підходу. Як свідчать дослідження, 
мотиваційні моделі можуть приводити як до пози-
тивних, так і до негативних соціально-економічних 
наслідків в управлінні потенціалом підприємства.
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