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СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНИЙ  

МЕХАНІЗМ  МОТИВАЦІЇ  ТРУДОВОЇ   

ПОВЕДІНКИ 
 

In the article the necessity of creation the socioeconomic 

mechanism of motivation of effective management of labour 

behavior is proved. 
 

Найвиразнішою тенденцією розвитку постіндустріальної 
економіки є перетворення працівника в основну цінність вироб-
ничої організації. Це пояснюється тим, що потреби в різних 
ресурсах, необхідних для її функціонування в умовах посилення 
непередбачуваності змін, що відбуваються як всередині органі-
зації, так і в її оточенні, швидко змінюються кількісно і якісно. В та-
ких умовах людина, яка опановує інформаційно-інтелектуальні 
технології, її знання та вміння здатні швидко компенсувати неста-
чу інших ресурсів, необхідних для бізнес-діяльності. Зміна ролі 
працівника породжує проблеми управління відносинами праців-
ник-підприємство і вимагає пошуку їх вирішення. Світовий дос-
від переконливо свідчить, що ефективність регулювання зазна-
чених відносин значною мірою залежить від якості мотивації 
трудової поведінки персоналу підприємств. Економічні, політичні 
та соціокультурні умови, що склалися в Україні, зруйнували існуючі 
раніше механізми активізації трудової поведінки і стримують фор-
мування нових. Як правило, менеджери використовують лише еле-
менти окремих форм і методів мотивації, вибір яких часто здійсню-
ється інтуїтивно, без наукового обґрунтування. Ця практична проб-
лемна ситуація свідчить про відсутність як досвіду ефективної моти-
вації, так і відповідного науково-методичного її забезпечення. 

Розроблення засад і передумов формування нової орга-
нічної системи мотивації трудової поведінки працівника, такої, 
яка відповідає принципам соціально орієнтованого ринкового 
господарювання, є важливою науково-практичною проблемою, 
яка вимагає досліджень і обґрунтувань. У контексті її вирішення 
метою даної статті є аналіз і узагальнення сутності та змісту 
системи понять і категорій, а також положень різних теорій мо-
тивації для обґрунтування підстав розроблення сучасного соціаль-
но-економічного механізму мотивації високопродуктивної праці. 

Вибір поняття "механізм" як центральної категорії, навко-
ло якої розгортається дослідження, обумовлено тим, що зазви-
чай, коли предметом вивчення обираються системи з глибокою 
внутрішньою інтеграцією (а саме такою повинна бути система 
трудової мотивації), на перше місце виходить проблема забезпе-
чення її впорядкованості і цілісності, яка в процесі вирішення 
конкретизується у двох моментах: пошуку специфічних механіз-
мів і визначення найбільш суттєвих форм взаємодії цілісного 
об’єкта із середовищем [1]. Розроблення та впровадження в пра-
ктику категорії "механізм мотивації" орієнтує на вивчення склад-
ної системи регуляторів економічної поведінки і передбачає 
розроблення методичного забезпечення удосконалення їх вико-
ристання менеджерами. Систему управління персоналом мож-
на вважати ефективною в тому випадку, якщо в будь-яких вироб-
ничих ситуаціях вона дозволяє менеджерам максимально впли-
вати на поведінку кожного підлеглого, вводити в дію ті інстру-
менти і важелі мотивації, які забезпечують особисту зацікавле-
ність кожного працівника у високих результатах своєї праці [2]. 
Можна погодитися із Б. Сербиновським та С. Самигіним, що в су-
часних умовах господарювання механізм мотивації повинен 
перетворитися в центральну ланку системи управління персо-
налом на кожному підприємстві [3, c. 207]. Причому такий ме-
ханізм повинен мати соціально-економічну природу, оскільки 
мотивація як явище поєднує процеси, що мають і соціальний, і 
економічний характер: економічна поведінка є результатом взає-
модії економічної сфери та людського фактора. 

У зв’язку з цим для регулювання поведінки працівників і 
колективів необхідно використовувати систему соціальних та 
економічних важелів і засобів, обґрунтування сутності й змісту 
яких стає досить актуальним з таких причин. По-перше, незва-
жаючи на численні дослідження у цій сфері менеджменту, зали-
шаються невирішеними такі теоретичні проблеми, як визначення 
сутності і змісту категорій "соціально-економічний механізм" та 
"соціально-економічний механізм мотивації", їх спільних та від-
мінних рис, їх взаємозв’язку. По-друге, через зростання та усклад-
нення ролі особистісного чинника виробництва практика моти-
вації безперервно породжує нові явища і процеси, управління 
якими постійно потребує додаткових досліджень і методичних 
розробок. Про необхідність збагачення природи заходів моти-
вації вчені наголошували ще 20 років тому, зазначаючи, що для під-
вищення ефективності мотивації праці недостатньо використо-
вувати тільки економічні і організаційні заходи, потрібно вводити 
в дію все більший арсенал соціальних важелів [4]. Існуючі сьогодні 
підходи до мотивації, як правило, не враховують цю вимогу, тому 
не забезпечують вирішення в повному обсязі проблем комплек-
сного управління економічною поведінкою персоналу. При їх вирі-
шенні доцільно звернути увагу на той факт, що багато хто з вче-
них (наприклад, М. Попов, Л. Рисухін та ін.) вважають, що най-
більш перспективним способом розв’язання будь-яких проблем 
менеджменту є рух від цілей управління до створення необхід-
них для їх досягнення механізмів [5]. З огляду на сказане стає 
очевидним, що на сьогоднішній день для вирішення проблем 
мотивації праці особливого значення набуває проектування та-
кого соціально-економічного механізму, який би, маючи за кри-
терій узгодження інтересів працівників і виробничих організа-
цій, створював умови для їх ефективного розвитку. 

Щоб спроектувати такий механізм та досягти поставленої 
мети, перш за все, слід уточнити сутність і зміст таких понять, як 
механізм, соціально-економічний механізм, соціально-еконо-
мічний механізм мотивації. Оскільки в спеціальній літературі не-
має однозначного тлумачення їх сутності, виникла необхідність 
проаналізувати та узагальнити підходи, запропоновані різними 
авторами (табл.1). 

 

Таблиця 1 
 

Аналіз підходів до визначення сутності категорії "механізм" 
 

 Визначення  Автор (джерело) 
Ключове значен-

ня 
1 2 3 4 
1 Механізм (з гре-

цької "mechane" – 
знаряддя, машина): 
1) сукупність ру-
хомо з’єднаних ча-
стин, які здійсню-
ють під дією прик-
ладених сил за-
дані рухи; 2) внут-
рішній пристрій, 
система чого-не-
будь; 3) сукуп-
ність станів і проце-
сів, з яких скла-
дається будь-яке 
явище 

Словарь русского язы-
ка. В 4 т. Т. 2. / Под 
ред А. П. Евгенье-
вой. – М.:Русский 
язык, Полиграфре-
сурсы, 1999. – 736 с. 

1) Сукупність частин; 
2) внутрішній при-
стрій 
3) сукупність станів 
і процесів 

2 Механізм: 1) по-
слідовність ста-
нів, процесів, які 
визначають со-
бою якусь дію, яви-
ще; 2) система, 
пристрій, порядок 
якого-небудь 
виду діяльності; 
3) внутрішній 
пристрій (систе-
ма ланок) маши-
ни, приладу, апа-
рату, що приво-
дить їх в дію 

Новый экономический 
и юридический сло-
варь / Под ред. А. Н. Аз-
рилияна. – М.: Ин-т 
новой экономики, 2003. 
– 1088 с. 

4) послідовність ста-
нів, процесів; 
5) система, при-
стрій, порядок; 
6) внутрішній при-
стрій (система ла-
нок)  
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Продовження табл. 1 

 

1 2 3 4 

3 Механізм – пев-
на складна орга-
нізована систе-
ма, яка перероб-
ляє вхідні умови, 
що склалися, у 
бажаний вихід – 
процеси 

Дороніна М. С. Управ-
ління економічними 
та соціальними про-
цесами підприємства. 
Монографія. – Хар-
ків: ХДЕУ, 2002. – 432 с. 

Складна організо-
вана система 

4 Механізм – сис-
тема, пристрій, які 
визначають поря-
док якого-небудь 
виду діяльності  

Славинская Л. О. О по-
нятии хозяйственно-
го механизма // Эко-
ном. Науки. – 1979. – 
№2. – С. 28 

Система, при-
стрій 

5 Механізм – це су-
купність засобів і 
методів управлін-
ня, це зчеплен-
ня, яке визначає 
можливість ціле-
спрямованого 
руху системи 

Теория управления: 
Учебн. / Под общ. ред. 
А. Л. Гапоненко, А. П. Пан-
крухин. – М.: РАГС, 
2003. – 558 с. 

Зчеплення, яке виз-
начає цілеспрямо-
ваний рух систе-
ми 

6 Економічний ме-
ханізм управлін-
ня виробництвом 
– система взає-
мопов’язаних 
засобів, методів 
і форм планомірно-
го впливу на еко-
номічні процеси 
 

Механизм управле-
ния промышленным про-
изводством: Теория 
и практические проб-
лемы / Под ред. проф. 
И. Мокана. – Киши-
нев: Картя Молдове-
ня, СКЭ, 1977. — 122 с. 
 

Система планомір-
ного впливу на еко-
номічні процеси 

7 Економічний ме-
ханізм можна виз-
начити як сукуп-
ність певних ресурсів: 
методів, засобів, 
інструментів і ва-
желів впливу на 
виробничі проце-
си, застосовувані 
керівництвом для 
досягнення по-
ставлених цілей 
розвитку підприєм-
ства 

Шандова Н. В. Виз-
начення механізму про-
гнозування показни-
ків розвитку виробни-
цтва // Актуальні проб-
леми економіки. – 
2004. – №2 (32). – 
С. 182 – 189 

Сукупність управ-
лінських ресурсів 

8 Соціальний меха-
нізм регуляції еко-
номічної поведін-
ки – система зв’я-
зків між елемен-
тами, які входять 
до його складу 

Экономическая социо-
логия / Под. ред В. Е. Пи-
липенко. – К.: МАУП, 
2002. — С. 155 

Система зв’язків між 
елементами 

9 Механізм управ-
ління – сукупність 
засобів впливу, ком-
плекс важелів, 
які використовую-
ться в управлінні  

Лафта Дж. К. Мене-
джмент. — М.: ПБОЮЛ 
Григорян А. Ф., 2002. — 
С. 61  

Сукупність засо-
бів впливу  

10 Механізм управ-
ління – сукупність 
мотивів діяльніс-
ної активності пер-
соналу, які визна-
чають як саму 
можливість, так і 
ефективність 
управління, від яких 
залежить сприй-
няття впливу 

Коротков Э. М. Кон-
цепция менеджмен-
та. – М.: Экономика, 
1997. — С. 91 

Сукупність мотивів 
діяльнісної активно-
сті персоналу 

Закінчення табл. 1 
 

1 2 3 4 

11 Механізм управ-
ління – це засіб 
розв’язання су-
перечностей яви-
ща чи процесу, 
послідовна реалі-
зація дій, які базую-
ться на осново-
положних принци-
пах, цільовій орі-
єнтації, функціо-
нальній діяльності 
з використанням 
відповідних їй ме-
тодів управління 
та спрямованої на 
досягнення виз-
наченої мети 

Державне управління 
і менеджмент: Навч. 
посібн. / Г. С. Одін-
цова, Г.  І.  Мосто-
вий,  Ю. Амосов; [Заг. 
ред Г. С. Одінцової. – 
Харків: ХарІУАДУ, 
2002. – 492 с. 

Засіб розв’язання 
суперечностей, 
послідовна реалі-
зація функціональ-
них дій 

12 Механізм управ-
ління – спосіб ор-
ганізації управ-
ління суспільни-
ми справами, де 
взаємопов’язані 
методи, засоби і 
принципи управ-
ління, що забезпе-
чує ефективну реа-
лізацію цілей управ-
ління 

Социальный менедж-
мент: Уч. пособие / Под 
ред В. Н. Иванова, 
В. И. Патрушева. — М.: 
Высшая школа, 2001. – 
207 с. 

Спосіб організації 
управління 

 
Даний аналіз думок різних авторів дає змогу виділити 

найбільш характерні риси, притаманні соціально-економічному 
механізму. 

По-перше, важливою особливістю такого механізму є йо-
го конкретність і функціональність [4, c. 53]. Конкретність поля-
гає в тому, що механізм в цілому, його структура і складові час-
тини виступають у конкретних формах практичної діяльності. 
Функціонування механізму регулюється через управління ним. 
За допомогою управління механізм приводиться в рух, визначаю-
ться його цілі і узгоджується дія. Механізм мотивації отримує свою 
конкретність в певних межах (відділ, підприємство). 

Функціональність механізму — це спосіб поєднання його 
частин, що забезпечує йому ефективну роботу. У своєму функ-
ціональному відображенні механізм існує в "змонтованому" 
вигляді, тобто усі його деталі поєднані між собою таким чином, 
щоб створити можливості механізму діяти. Механізми проявля-
ються тільки в дії, це єдина форма їх існування [5]. 

Крім охарактеризованих вище, соціально-економічний 
механізм має ще деякі суттєві особливості, на які вказують різні 
автори. 

Так, механізм слід сприймати як систему, що складається 
з певних взаємопов’язаних і взаємодіючих елементів [6 – 15]. 
Для забезпечення ефективності його використання важливим 
є момент виділення головної ланки і визначення місця кожного 
елемента в механізмі. Центральну увагу в соціально-економіч-
ному механізмі слід звертати на діяльність і поведінку працівників. 

Механізм має вхід (зовнішній вплив) та вихід (корисний 
результат) [9; 16; 17]. Зважаючи на це, при побудові механізму 
необхідно забезпечити таку взаємодію елементів, яка дозво-
лить досягти поставлених цілей найбільш ефективно (отримати 
на "виході" найкращий результат). Складовими елементами со-
ціально-економічного механізму виступають вхідне явище, заключне 
явище і весь процес, що відбувається на інтервалі між ними. 

Механізм за своєю структурою поєднує методи, засоби 
впливу [11; 13; 14; 18 – 23]. До основних методів впливу тради-
ційно відносять економічні, соціально-психологічні, організацій-
но-адміністративні (організаційно-розпорядчі). В інформаційно-
му суспільстві цей перелік необхідно збільшити за рахунок освіт-
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ньо-виховних методів, а також виділити в окрему групу само-
управління як різновид саморегулювання соціальної системи. 
До засобів впливу можна віднести також розробку планів і про-
грам з мотивації. 

Головне призначення механізму – забезпечувати ефектив-
не досягнення цілей [7; 13; 14; 21 – 26]. Для соціально-економічного 
механізму мотивації головною метою є задоволення потреб 
основних суб’єктів соціально-трудових відносин на основі узго-
дження їх інтересів. 

Механізм є гнучкою адаптивною системою [15; 27 – 29]. 
Він постійно змінюється під впливом змін зовнішнього середо-
вища, розвитку потреб особистості і організації, змін пріорите-
тів тощо. 

Узагальнення наведених ознак створило підстави визна-
чення поняття "соціально-економічний механізм мотивації" у та-
кий спосіб: соціально-економічний механізм мотивації – це склад-
на організована система, яка забезпечує ефективну реалізацію 
соціально-економічних цілей працівника і підприємства та їх 
узгодження за рахунок використання методів і засобів (інстру-
ментів) управління. До засобів механізму можна віднести все 
те, за допомогою чого можна управляти, а методи – це способи 
приведення в дію, способи використання засобів механізму. 

Соціально-економічний механізм мотивації – органічна 
складова загального механізму управління підприємством. Приз-
наченням механізму управління є забезпечення ефективної вза-
ємодії керівної і керованої підсистем, впливу на чинники резуль-
татів економічної діяльності керованої підсистеми [7]. Механізм 
є єдністю об’єктивного і суб’єктивного, оскільки відображає ши-
роке коло відносин з приводу реалізації потреб і інтересів як 
окремих працівників, так і підприємства в цілому. Тому можна 
стверджувати, що соціально-економічний механізм мотивації 
впливає на чинники результатів діяльності працівників і колекти-
вів (керованої підсистеми), забезпечуючи реалізацію потреб і інте-
ресів підприємства та працівників. 

Деякі науковці у своїх працях відображають зміст процесу 
мотивації і його механізму через потреби, подаючи останній 
у вигляді певних послідовностей [25 – 27; 30; 31], а саме: сере-
довище – потреба – усвідомлення – мотивація – рішення – 
установки – дії; установка – орієнтація – мотив – вибір – рішен-
ня – діяльність; мета – мотив – спосіб – результат; цінність – 
потреба – інтереси – мотиви – орієнтація – установки – цілі – 
рішення – дії. Однак такий підхід не дає змогу враховувати при 
побудові соціально-економічного механізму мотивації його основні 
елементи впливу на поведінку персоналу: методи, засоби, інстру-
менти. При такому розгляді механізму не зрозуміло, де і яким чи-
ном відбувається узгодження цілей (інтересів) об’єкта і суб’єкта 
управління. 

Існує ще одна наукова тенденція, за якою механізм мотива-
ції розглядається за його основними складовими (методи, засоби 
тощо), але без подання зв’язків між цими складовими та об’єктом 
управління [32]. Крім того, такий методичний підхід не відобра-
жає вхідні умови та результуючу реакцію. 

Недоліки обох підходів суттєво зменшуються при поданні 
механізму мотивації у вигляді, зображеному на рис. 1. 
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Рис. 1. Модель функціонування соціально-економічного  

механізму мотивації 
 
Важливою проблемою забезпечення функціонування со-

ціально-економічного механізму мотивації є комплексний аналіз 
впливу на мотивацію праці факторів зовнішнього середовища, 
дослідження впливу на мотивацію політико-правових, економіч-
них, соціокультурних, технологічних факторів, а також внутріш-
нього середовища, аналіз відповідності існуючого механізму ви-
могам (потребам, інтересам, цілям) зацікавлених сторін. Хоча 
у працівника та підприємства потреби, інтереси, цілі не тільки 
не співпадають, а нерідко вступають у протиріччя, саме через 
механізм мотивації можна їх узгодити, адже як виробнича ор-
ганізація, так і працівник не можуть існувати відокремлено, 
а тільки в системі. 

При розробленні рекомендацій щодо формування соціаль-
но-економічного механізму мотивації персоналу не слід ігнору-
вати накопичений досвід у цій сфері менеджменту. Логічний 
аналіз і узагальнення його дало змогу розробити рекомендації 
щодо способів використання положень основних теорій мотива-
ції при розробленні соціально-економічного механізму, які пода-
но у табл. 2 

 

Таблиця 2 
 

Рекомендації щодо способів використання основних теорій мотивації 
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1. Постійний моніторинг рівня задоволення потреб працівників, визначення серед них найбільш 
критичних; створення умов найбільш повного задоволення зазначених потреб; розвиток механі-
зму мотивації трудової поведінки відповідно до змін, які відбуваються у системі потреб. 
2. Забезпечення наявності на підприємстві двох груп мотиваційних факторів одночасно. Коли 
потреби нижчого рівня задоволені, більше зосереджуватися на мотивуючих факторах визнача-
ти стимули і антистимули продуктивної праці. 
3. Розроблення мотиваційних заходів щодо працівників згідно з найбільш актуальними їх потреба-
ми: людей з нерівними здібностями готувати на вищі посади, не призначати їх на посади нижче 
середнього рангу; людям з потребою успіху ставити складні завдання та делегувати достатньо 
повноважень для їх виконання, гарантувати конкретну винагороду за результатами праці; створю-
вати і зберігати неформальні комунікації для людей з сильною потребою в причетності. 
4. Використання різних засобів мотивації з урахуванням того, що працівники намагаються 
задовольнити різний за складом і якістю комплекс потреб 
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Закінчення табл. 2 
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1. Оцінка відповідності винагород і потреб працівників, призначення винагород тільки за 
ефективну роботу; встановлення високих, але досяжним вимог і результатів для пра-
цівника; відстеження рівня самооцінки працівників, делегованих їм повноважень, їх про-
фесійних знань і навичок. 
2. Надання повної інформації працівникам щодо "правил", за якими розподіляються результати; 
роз’яснення перспектив зростання винагород за зусилля; постійна підтримка двостороннього 
зв’язку з підлеглими. 
3. Встановлення перед працівниками цілей, які мають бути специфічними і вимірюваними, 
досяжними, доречними щодо основної роботи в організації і обмеженими в термінах їх 
досягнення; має бути сильний зв’язок між досягненням цілі і винагородами. 
4. Використання в комплексі позитивного, негативного підкріплення, загасання і покарання 
для посилення бажаної і послаблення небажаної поведінки. Використання в основному по-
зитивного підкріплення. Надання працівникам інформації про те, яка поведінка буде заохо-
чуватись, встановлювати стандарти діяльності 
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 1. Визначення бажаних для організації цінностей, норм, правил поведінки, впровадження 
їх, виховання почуття приналежності до організації, колективу. Здійснення підбору нових 
працівників на основі порівняння індивідуальної системи цінностей і цінностей організації. 
2. Створення середовища, найбільш сприятливого для демонстрації людиною своїх кращих 
якостей, відданості цілям організації (гарантія зайнятості, дух колективізму і довіри між пра-
цівниками та керівництвом тощо). 
3. Врахування при розробці механізму мотивації особливостей національної ментальності пра-
цівників (колективізм, прагнення справедливості, терпимість, довірливість, альтруїзм тощо). 

 
При формуванні ефективного соціально-економічного ме-

ханізму мотивації важливим моментом є визначення методів 
управління поведінкою людей. В більшості розглянутих робіт 
метод управління визначається як сукупність прийомів і спосо-
бів впливу на об’єкт управління для досягнення поставленої 
мети [33 – 35]. При цьому прийом розглядається як певна дія, 
рух. Спосіб – як порядок застосування інструментів і засобів. 
Можна погодитися з К. Наумік, яка визначає методи мотивації 
персоналу як сукупність прийомів і способів спонукання 
працівників для досягнення цілей організації на основі узго-
дження їх цілей і цілей організації шляхом постійного дослі-
дження та активізації структури мотивів праці [36]. 

У складі методів впливу на поведінку працівників науковці 
і практики традиційно виділяють організаційно-адміністративні, 
економічні, соціально-психологічні (соціальні і психологічні) [33; 
35; 37; 38]. Зміна ролі людини і характеру її впливу на діяльність 

організації вимагає посилення акцентів на ідейно-виховні (осві-
тньо-виховні) методи і введення їх в механізм мотивації [7; 36], 
адже засобами методів навчання і виховання можна суттєво 
змінити поведінку людини. 

Не можна ігнорувати пропозиції деяких авторів виносити 
в окрему групу методів управління поведінкою працівників са-
моуправління як різновиду саморегулювання соціальних си-
стем [21; 33]. Саме опанування методами самоуправління є 
надзвичайно актуальним в сучасних умовах. Дослідження у 
сфері синергетики (яка вивчає механізми самоорганізації) по-
казують, що окрема людина і суспільство в цілому є відкритими 
нелінійними системами, для управління якими нині необхідні ви-
користовувати принципово нові підходи. Слід зважати на той 
факт, що складна нелінійна система здатна сама себе ор-
ганізовувати, необхідно лише правильно ініціювати бажані для 
людини тенденції впорядкування нею своєї поведінки. Характе-
ристику перелічених методів наведено в табл. 3. 

 
Таблиця 3 

 
Характеристика методів мотивації 

 
Група методів Зміст  Форми прояву  

Економічні  Способи досягнення економічних цілей управлін-
ня, що базуються на вимогах економічних законів, 
в першу чергу за рахунок економічного стимулю-
вання, впливу на економічні інтереси працівників 

Використання різних форм оплати праці, премій, 
надбавок, забезпечення участі в розподілі при-
бутку, правах власності тощо 

Соціальні  Використання соціально-психологічних механіз-
мів, що діють в колективі, врахування наявності в 
ньому формальних і неформальних груп, особи-
стостей з різними ролями і статусами, врахування 
системи взаємовідносин і соціальних потреб ко-
лективу та ін.  

Стимулювання творчою працею, розвитком со-
ціальної захищеності, соціального впливу, ство-
рення умов для відчуття соціальної належності до 
справ фірми, використання ціннісного орієнту-
вання, формального і неформального спілкування 
тощо 

Психологічні  Способи управлінського впливу, що спираються 
на об’єктивні закони функціонування і розвитку люд-
ської психіки 

Навіювання, переконування, залучення, спонукання, 
примус тощо 

Організаційно-
адміністративні  

Засоби управлінського впливу, природа яких має 
за основу владу, дисципліну, відповідальність 

Обов’язкова регламентація поведінки (наказ, роз-
порядження, заборона тощо); розроблення узго-
джувальних заходів (консультації, компроміси); 
надання рекомендацій (поради, роз’яснення, про-
позиції, неформальне спілкування) 

Ідейно-виховні Інструменти зміни ціннісних орієнтацій, світогляду 
особистості у напрямку, що забезпечує ефектив-
не функціонування організації 

Пропаганда, паблік рилейшнз, навчання, настав-
ництво, виховання тощо 

Самоуправління Механізми і засоби самостійного регулювання по-
ведінки працівником 

Технології самоорганізації, саморегуляції праці, 
коучинг самовиховання 
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За результатами дослідження, поданими в даній статті, 

можна зробити такі висновки. Ефективність функціонування 
виробничих організацій в умовах постіндустріальної економіки 
значною мірою забезпечується використанням збагаченого за 
методами соціально-економічного механізму мотивації трудової 
поведінки працівників. Для адекватної реакції на ускладнення і 
посилення ролі людини у забезпеченні життєдіяльності органі-
зацій та докорінну зміну природи мотивації її поведінки необхід-
но розробити нові способи узгодження інтересів виробничої 
організації з інтересами і потребами її працівників і відповідну 
їм систему інструментів та методів активізації трудової поведін-
ки останніх. 

При розбудові такої системи необхідно враховувати її со-
ціально-економічний характер, надбання теорій мотивації, необ-
хідність подолання опору при її впровадженні на конкретних під-
приємствах. 

Запропонована у статті модель соціально-економічного 
механізму мотивації створює теоретичну основу для подальших 
досліджень у цій сфері, дозволяє проводити аналіз ефектив-
ності існуючого механізму мотивації, розробляти практичні реко-
мендації щодо його удосконалення. 

 

________ 
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In the article the problems of transition of the modern society 
to the status of information one are characterized. Basic regula-
tions of the Ukrainian legislation concerning the state support of 
the proccess of the information the economy of Ukraine are ana-
lyzed. The proposals as for perfection of the mechanism of forma-
tion the information systems at the modern enterprises are given. 

 

Однією з характерних тенденцій розвитку суспільства 
в ХХ столітті і визначальному напрямку в ХХІ є широка інформа-
тизація різноманітних сфер діяльності людини. На сьогодні клас 
автоматизованих завдань значно розширився [1]. Створено 
спеціальні інформаційно-обчислювальні комплекси для вирішен-
ня багатьох економічних завдань. У першу чергу, це викликано 
необхідністю підвищення продуктивності праці людини. 
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