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THE IMPACT OF CORPORATE CULTURE ON EMPLOYEE MOTIVATION

Стаття присвячена аналізу впливу корпоративної культури на мотивацію співробітників в су-

часних організаційних контекстах. Мотивований персонал виходить за рамки базової продук-

тивності, сприяючи інноваційному розвитку та підвищенню якості продукції та послуг, що має

безпосередній вплив на задоволеність клієнтів і фінансові показники організації. У статті розг-

лядаються різноманітні мотиваційні теорії та моделі, інноваційні підходи, такі як гейміфікація

та використання інноваційних технологій, а також роль корпоративної культури і соціальної

відповідальності у формуванні мотивації. Особлива увага приділяється впливу корпоративної

культури на мотиваційні процеси, а також важливості адаптації мотиваційних стратегій до інди-

відуальних потреб та очікувань співробітників у змінному бізнес-середовищі. На основі аналізу

автори пропонують рекомендації для практичного застосування ефективних мотиваційних стра-

тегій, що включають інтеграцію інноваційних технологій, розвиток корпоративної культури та

впровадження програм соціальної відповідальності.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК
ІЗ ВАЖЛИВИМИ НАУКОВИМИ
ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ

Мотивація співробітників стала однією з ключових
тем у сфері управління персоналом і корпоративної
культури, особливо у світлі швидких змін на ринку
праці та в організаційних структурах компаній [1; 2]. У
період глобалізації та стрімкого розвитку технологій,
здатність залучити, мотивувати та утримати таланови-
тих співробітників визначає конкурентоспроможність
та успішність будь-якої організації. Мотивований пер-
сонал не тільки ефективніше досягає поставлених
цілей, а й сприяє інноваційному розвитку, підвищенню
якості продукції та послуг, що безпосередньо впливає
на задоволеність клієнтів та фінансові результати ком-
панії.

В умовах постійної зміни та необхідності швидкої
адаптації до нових викликів, питання мотивації набуває
особливої актуальності. Співробітники, що відчувають
себе цінними та залученими, більш схильні до інновацій
та відкриті до змін, що є критично важливим для
підтримки гнучкості та адаптивності організацій у дина-

The article delves into the pivotal role of corporate culture in shaping employee motivation, set

against the backdrop of today's fast-evolving labor markets, rapid globalization, and the relentless

pace of technological advancements. The ability of an organization to effectively motivate its

workforce is underscored as a critical component of its overall success. Well-motivated employees

are not just more productive; they are also more inclined to drive innovation, enhance the quality of

products and services, and contribute to higher levels of customer satisfaction and financial outcomes

for the company.

The narrative explores a range of motivational theories and models, shedding light on contemporary

methods such as gamification and the application of advanced technological solutions. It also

scrutinizes the significant influence exerted by corporate culture and social responsibility initiatives

on motivational dynamics within an organization. A particular focus is placed on how corporate culture

affects the motivational processes and the necessity for motivational strategies to be flexible and

responsive to the individual needs and expectations of employees in a fluid and ever-changing

business landscape.

Drawing from a comprehensive analysis, the authors present a set of practical recommendations

aimed at implementing effective motivational strategies. These include leveraging innovative

technologies, fostering a development-oriented corporate culture, and engaging in programs that

underscore social responsibility. The importance of nurturing a robust, positive, and inclusive

corporate culture emerges as a key strategy for attracting and retaining top talent, ensuring their

engagement, motivation, and overall job satisfaction.

The article concludes by highlighting future directions for research in employee motivation. It calls

for the formulation of integrated approaches that marry technological innovation with an in-depth

understanding of human psychology and the social facets of motivation. The goal is to develop

motivational systems that are not only effective but also adaptable to the shifting contours of the

global workplace, thereby ensuring sustained organizational success in an unpredictable world.

Ключові слова: корпоративна культура, лідерство, мотивація, соціальна відповідальність, стратегія,
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мічному бізнес-середовищі [3]. Також, враховуючи зро-
стання важливості соціальної відповідальності бізнесу
та уваги до благополуччя працівників, тема мотивації
стає важливим елементом у побудові позитивного
іміджу компанії серед потенційних співробітників,
клієнтів та інвесторів.

Крім того, зростання популярності дистанційної
роботи та гнучких графіків вимагає від HR-спеціалістів
та керівників розробки нових підходів до мотивації та
взаємодії з командою, що може включати інноваційні
технології, корпоративні соціальні мережі та системи
управління проектами. Ефективність цих інструментів
залежить від здатності адаптуватися до індивідуальних
потреб та очікувань співробітників, а також від глибо-
кого розуміння мотиваційних факторів, які варіюються
в залежності від віку, культурних цінностей та особис-
тих цілей особи.

Таким чином, розробка ефективних стратегій моти-
вації співробітників, які враховують як зовнішні, так і
внутрішні мотиваційні фактори, стає не лише способом
підвищення продуктивності та ефективності, але й клю-
човим елементом у побудові стійкої та адаптивної кор-
поративної культури.
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АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Мотивація співробітників є важливим фактором, що
впливає на успіх будь-якої організації. Розуміння того,
як стимулювати співробітників до високої продуктив-
ності та задоволення роботою, вимагає глибокого ана-
лізу існуючих теорій та практик. Пропонуємо огляд літе-
ратури за кількома ключовими напрямками досліджень
у сфері мотивації, включаючи теоретичні моделі, інно-
ваційні технологічні підходи, та вплив корпоративної
культури:

Мотиваційні теорії та моделі [4; 5; 6]. Досліджен-
ня в цьому напрямку зосереджуються на розробці
та аналізі різноманітних теорій мотивації, які допо-
магають зрозуміти, що спонукає співробітників до
ефективної роботи. Серед найвідоміших теорій: те-
орія потреб Абрахама Маслоу, теорія очікувань
Віктора Врума, теорія справедливості Адамса, та
теорія самовизначення Деці та Раяна. Ці теорії до-
помагають розуміти базові потреби та мотиваційні
фактори співробітників, а також розкривають меха-
нізми впливу різних видів мотивації на продук-
тивність праці.

Гейміфікація та інноваційні технології в мотивації
[7; 8; 9]. Останнім часом все більшу увагу приділяють
використанню гейміфікації та інноваційних техноло-
гічних рішень для мотивації співробітників. Гейміфі-
кація включає використання елементів ігор у неігро-
вому контексті для підвищення мотивації та залуче-
ності. Включення елементів конкуренції, досягнення,
нагородження та прогресування допомагає підвищи-
ти мотивацію співробітників та їхнє задоволення ро-
ботою. Також велику роль відіграють мобільні додат-
ки, соціальні мережі та інші цифрові інструменти, які
сприяють підвищенню ефективності та співпраці в ко-
манді.

Соціальна відповідальність та корпоративна куль-
тура [10; 11; 12]. Ще один важливий напрямок дослід-
жень пов'язаний з впливом корпоративної культури та
соціальної відповідальності компаній на мотивацію
співробітників. Дослідження показують, що компанії,
які активно демонструють свою залученість у соціальні
проекти та створюють позитивне робоче середовище,
мають вищий рівень задоволення та мотивації серед
співробітників. Також, велике значення має відкритість
керівництва, можливість кар'єрного росту та розвитку

Теорії мотивації 

Теорії процесу 

Теорія очікувань 

Віктора Врума 

пояснює мотивацію через раціональний вибір людей між 

альтернативами; мотивація залежить від очікуваної 

винагороди за виконану роботу, вірогідності досягнення 

цієї винагороди та цінності винагороди для індивіда. 

Теорії змісту 

Теорії процесу фокусуються на 

"як" мотивація виникає та веде до 

дій. 

Теорії змісту зосереджуються на конкретних 

факторах, які мотивують людину, 

визначаючи "що" активізує мотивацію. 

 

Теорія 

цілепокладання 

Едвіна Локка 

стверджує, що чітке встановлення і, важливо, прагнення 

до конкретних і складних цілей призводить до вищої 

продуктивності, якщо працівник приймає ці цілі та 

отримує зворотний зв'язок щодо своїх досягнень. 

Теорія 

справедливості 

Адамса 

концентрується на сприйнятті справедливості в відносинах 

між колегами та відносинах між працівником і 

організацією, аргументуючи, що співробітники прагнуть до 

рівності в винагороді за свою працю порівняно з іншими. 

Теорія ієрархії 

потреб 

Абрахама 

Маслоу 

постулює, що люди мотивовані задовольнити п'ять рівнів потреб: 

фізіологічні, безпеки, соціальні, визнання та самореалізації. 

Задоволення потреб нижчого рівня є передумовою для переходу 

до потреб вищого рівня. 

Теорія X та Y 

Дугласа 

Макгрегора 

представляє два різних погляди на природу людей у робочому 

процесі: Теорія X припускає, що люди по суті ліниві і 

потребують контролю, тоді як Теорія Y вважає, що працівники 

можуть бути самомотивованими та креативними, якщо їм 

надаються відповідні умови. 

Теорія двофакторна Герцберга розділяє фактори, що впливають 

Теорія 

двофакторна 

Герцберга 

розділяє фактори, що впливають на роботу, на фактори гігієни 

(умови праці, заробітна плата, компанійські політики), які 

можуть викликати незадоволення, та мотиваційні фактори 

(визнання, досягнення, самореалізація), які сприяють 

задоволенню роботою. 

Рис. 1. Огляд і синтез існуючих теорій мотивації

Джерело: складено авторами за даними [4; 5; 6].
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навичок, що сприяє формуванню сильної внутрішньої
мотивації та лояльності до компанії.

Аналіз літератури з мотивації співробітників демон-
струє, що розуміння та впровадження ефективних стра-
тегій мотивації є критично важливим для будь-якої
організації, яка прагне досягти високої продуктивності,
інноваційності та задоволення співробітників. Огляд по-
казав, що успішне застосування теоретичних знань про
мотивацію, включаючи сучасні підходи такі як гейміфі-
кація та використання інноваційних технологій, а також
увага до корпоративної культури та соціальної відпові-
дальності, може значно підвищити рівень мотивації
співробітників. Для досягнення найкращих результатів,
компаніям необхідно розробляти комплексні програми
мотивації, що враховують індивідуальні потреби співро-
бітників та стимулюють їх до досягнення цілей органі-
зації, тим самим сприяючи зростанню та успіху компанії
в цілому.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
(ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ)

Стаття має на меті проаналізувати та оцінити ефек-
тивність різних стратегій управління конфліктами в кон-
тексті сучасних організаційних структур, враховуючи

специфіку глобалізованого ринку, культурну різно-
манітність та постійні зміни в технологічному та соціаль-
ному середовищі.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Огляд і синтез існуючих теорій мотивації є фунда-
ментальним кроком для розуміння того, як можна ефек-
тивно мотивувати співробітників. Теорії мотивації роз-
вивалися протягом багатьох десятиліть, кожна з яких
пропонує унікальний погляд на те, що спонукає людей
до дії. Ці теорії можна умовно поділити на дві великі
категорії: теорії змісту та теорії процесу (рис. 1).

Дослідження інноваційних підходів у мотивації. У
сфері мотивації співробітників інноваційні підходи по-
стійно розвиваються, особливо з урахуванням стрімко-
го прогресу технологій. Сучасні компанії все частіше
звертаються до технологічних рішень, щоб стимулюва-
ти своїх працівників, підвищувати їхню залученість і про-
дуктивність. Гейміфікація, яка включає використання
елементів ігор в неігрових процесах, стала однією з най-
популярніших стратегій. Через різноманітність ігрових
елементів, таких як бали, медалі, рівні та лідерські дош-
ки, співробітники мотивуються досягати кращих резуль-

 

Створення чіткої і 

прозорої системи цілей 

та очікувань 

Встановлення чітких, вимірюваних та досяжних цілей 

допомагає співробітникам зрозуміти, чого від них очікують, 

та як їхні індивідуальні зусилля сприяють загальним цілям 

організації. 

Використання 

гейміфікації для 

підвищення 

залученості 

Впровадження елементів гри в робочі процеси може зробити 

повсякденні завдання більш захоплюючими та мотивувати 

співробітників досягати кращих результатів через 

змагальність, визнання досягнень та нагороди. 

Розвиток 

корпоративної 

культури взаємоповаги 

та відкритості 

Створення середовища, де кожен співробітник відчуває себе 

цінним та залученим до процесу прийняття рішень, сприяє 

внутрішній мотивації та лояльності. 

Забезпечення 

регулярного 

зворотного зв'язку та 

визнання досягнень 

Позитивний зворотний зв'язок та визнання зусиль та успіхів 

співробітників є потужним мотиваційним інструментом, який 

сприяє збереженню мотивації та залученості. 

Створення можливостей 

для професійного 

розвитку та кар'єрного 

зростання 

Пропонуйте можливості для професійного розвитку та 

кар'єрного зростання. Інвестиції в розвиток навичок 

співробітників не тільки підвищують їхню кваліфікацію, але 

й демонструють відданість компанії їхньому особистому 

успіху та розвитку. 

 

Застосування гнучких 

підходів до робочого 

середовища 

Гнучкість, зокрема в питаннях графіку роботи та можливості 

віддаленої роботи, може значно підвищити задоволення 

співробітників роботою, зменшити стрес та підвищити 

загальну продуктивність. 

 

Впровадження політики 

соціальної 

відповідальності. 

Участь в соціальних і екологічних проєктах не тільки 

покращує імідж компанії, але й мотивує співробітників, які 

пишаються тим, що їхня робота має позитивний вплив на 

суспільство. 

Рис. 2. Рекомендації для впровадження ефективних мотиваційних стратегій

в організаціях

Джерело: складено авторами.
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татів, сприймаючи свої завдання як більш захопливі та
залучаючі.

Крім того, застосування штучного інтелекту та ма-
шинного навчання в процесах управління персоналом
дозволяє компаніям пропонувати персоналізовані мо-
тиваційні програми. Системи, здатні аналізувати великі
обсяги даних про продуктивність і поведінку співробіт-
ників, можуть ідентифікувати найбільш ефективні спо-
соби мотивації для кожного індивіда, враховуючи їхні
особисті переваги та потреби.

Важливою тенденцією також є використання циф-
рових платформ для сприяння соціальній взаємодії та
колаборації серед співробітників [1]. Соціальні мережі
для бізнесу та платформи для спільної роботи не лише
підвищують залученість і сприяють культурі співпраці,
але й мотивують співробітників через визнання їх зусиль
широкою аудиторією колег.

Також набуває популярності використання віртуаль-
ної та доповненої реальності для навчальних та розви-
ваючих програм. Ці технології не тільки роблять про-
цес навчання більш захопливим і ефективним, але й мо-
тивують співробітників до постійного професійного роз-
витку.

Загалом, інноваційні підходи в мотивації відіграють
ключову роль у формуванні сучасного робочого сере-
довища, де співробітники не тільки заохочуються до до-
сягнення високих результатів, але й відчувають особи-
сту задоволеність і залученість у своїй роботі. Це сприяє
не тільки підвищенню продуктивності, але й формуван-
ню позитивної корпоративної культури, що є важливим
чинником утримання талантів і забезпечення довгост-
рокового успіху компанії.

Оцінка впливу корпоративної культури на моти-
ваційні процес. Корпоративна культура та політика со-
ціальної відповідальності компанії мають значний
вплив на мотиваційні процеси всередині організації
[10]. Ці аспекти формують умови, в яких співробітни-
ки виконують свої обов'язки, сприймають своє місце в
компанії та оцінюють свої перспективи для розвитку
та кар'єрного росту. Визнання цінностей та етичних
норм, спільних для всієї організації, сприяє формуван-
ню сильного почуття приналежності серед співробіт-
ників, що є ключовим фактором для внутрішньої мо-
тивації.

Корпоративна культура заснована на взаємоповазі,
відкритості, взаємодопомозі та визнанні досягнень кож-
ного співробітника, створює умови, при яких працівни-
ки відчувають себе цінними членами команди. Це сприяє
зростанню їхньої внутрішньої мотивації до роботи, праг-
ненню до самовдосконалення та досягнення професій-
них цілей. З іншого боку, коли корпоративна культура
включає політику соціальної відповідальності, це підви-
щує зовнішню мотивацію співробітників, оскільки вони
бачать, що їхня робота має не лише комерційне, але й
соціальне значення.

Заохочення ініціатив та інновацій з боку співро-
бітників, а також надання їм можливості брати участь
у прийнятті рішень, що стосуються життя компанії,
посилюють відчуття власної значущості та впливу на
загальні результати роботи. Коли компанія підтри-
мує розвиток навичок своїх співробітників і пропо-
нує шляхи для кар'єрного зростання, це також по-

зитивно впливає на їх мотивацію, оскільки вони ба-
чать перспективи розвитку та вдосконалення в рам-
ках компанії.

Впровадження політики соціальної відповідаль-
ності, яка може включати участь в благодійних проєктах,
зусилля зі збереження навколишнього середовища та
підтримку місцевих громад, створює додатковий стимул
для співробітників. Вони відчувають гордість за те, що
є частиною організації, яка дбає про соціальний вплив
своєї діяльності. Це не лише сприяє зовнішній мотивації,
але й виробляє глибоке внутрішнє відчуття задоволе-
ності від роботи.

Таким чином, корпоративна культура та політика
соціальної відповідальності мають фундаментальний
вплив на мотиваційні процеси в компаніях. Вони виз-
начають, наскільки ефективно співробітники можуть
бути мотивовані до досягнення професійних цілей і як
вони взаємодіють один з одним та з організацією в
цілому.

Розробка рекомендацій для практичного застосу-
вання. На основі аналізу існуючих теорій мотивації, інно-
ваційних підходів у мотивації, а також впливу корпора-
тивної культури на мотиваційні процеси, можна сфор-
мулювати наступні рекомендації для впровадження
ефективних мотиваційних стратегій в організаціях (рис.
2).

Застосування цих рекомендацій дозволить органі-
заціям створити мотиваційне середовище, яке сприяє
високій продуктивності, задоволеності роботою та ло-
яльності співробітників. Це, в свою чергу, підсилює кон-
курентоспроможність компанії та її здатність досягати
стратегічних цілей.

ВИСНОВКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ
ПОДАЛЬШИХ РОЗВІДОК У ДАНОМУ
НАПРЯМІ

Аналіз літератури та практик в області мотивації
співробітників виявляє глибокий зв'язок між ефектив-
ними стратегіями мотивації та загальною продуктивні-
стю та задоволеністю в роботі. Через постійні зміни в
бізнес-середовищі та робочому місці, особливо з ура-
хуванням технологічного прогресу, потреба в іннова-
ційних та адаптивних підходах до мотивації є виразною.
Використання гейміфікації, персоналізованих навчаль-
них програм, та інших інноваційних технологічних
рішень показало великий потенціал у залученні та мо-
тивації співробітників.

Корпоративна культура та соціальна відповідаль-
ність відіграють ключову роль у формуванні внутрі-
шньої мотивації та забезпеченні високого рівня за-
доволення роботою. Створення сильної, позитивної
та включної корпоративної культури є вирішальним
для залучення та утримання талановитих співробіт-
ників.

Перспективи подальших розвідок у цьому напрямі
можуть зосередитися на дослідженні впливу новітніх
технологій, таких як штучний інтелект та машинне на-
вчання, на персоналізацію мотиваційних програм. Та-
кож важливим напрямком є вивчення глобальних тен-
денцій робочого місця, включаючи дистанційну роботу
та гнучкі графіки, та їх вплив на мотивацію співробіт-
ників.
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Особливу увагу варто приділити розробці стратегій,
які враховують культурні та індивідуальні особливості
співробітників, оскільки глобалізація та різноманітність
робочої сили ставлять нові виклики перед управлінням
персоналом.

Таким чином, подальші дослідження повинні спря-
мовуватися на розробку інтегрованих підходів, що по-
єднують технологічні інновації з глибоким розумінням
людської психології та соціальних аспектів мотивації,
для створення ефективних та стійких мотиваційних си-
стем, адаптованих до мінливого світу.
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