
143

Київський економічний науковий журнал  № 5, 2024

© Трут О.О., Гнилянська О.В., 2024

УДК 658.3:159.923.2
JEL M12, M14, M54, Z13
DOI 10.32782/2786-765X/2024-5-21

Трут О.О.
доктор економічних наук, професор, 

завідувач кафедри менеджменту,
 Львівський торговельно-економічний університет

ORСID: https://orcid.org/0000-0003-0196-2976 
Гнилянська О.В.

кандидат економічних наук, доцент, 
Львівський торговельно-економічний університет

ORСID: https://orcid.org/0000-0001-9416-8055 

РОЛЬ МОТИВАЦІЙНИХ ЧИННИКІВ У ПРОЦЕСІ СОЦІАЛІЗАЦІЇ 
ОСОБИСТОСТІ В СИСТЕМІ МЕНЕДЖМЕНТУ ОРГАНІЗАЦІЙ

Соціалізація особистості в системі менеджменту організацій є складним та важливим процесом, який 
впливає на розвиток та адаптацію працівників до вимог сучасного бізнесу. Цей процес включає у себе усві-
домлення та прийняття цінностей, норм, ролей та поведінкових стандартів, що характеризують організацій-
ну культуру. Одним з ключових факторів, що впливають на соціалізацію особистості, є мотиваційні чин-
ники. Мотивація визначається як внутрішня сила, яка підштовхує людину до досягнення певних цілей або 
задоволення певних потреб. В контексті соціалізації особистості в системі менеджменту організацій, моти-
ваційні чинники впливають на формування і розвиток професійних цінностей, менталітету та відношення 
до роботи. Загалом, мотиваційні чинники виконують важливу роль у соціалізації особистості в системі ме-
неджменту організацій. Винагорода, визнання, можливості кар’єрного росту, самореалізація, настановлення 
цілей, комунікація, прозорість, справедливість та можливість особистого розвитку – всі ці аспекти сприяють 
формуванню мотивації працівників та їхньому успішному включенню в організаційну культуру.

Ключові слова: організаційна культура, професійні цінності, задоволення роботою, матеріальні стиму-
ли, професійний розвиток.

Постановка проблеми. У сучасному 
управлінні організаціями соціалізація осо-
бистості в системі менеджменту є ключовим 
фактором успішності та ефективності орга-
нізації. Процес соціалізації включає в себе 
адаптацію нових працівників до організа-
ційної культури, цінностей та норм, а також 
їхню інтеграцію в робоче середовище. Однак, 
не всі працівники успішно проходять про-
цес соціалізації, що може вплинути на їхню 
мотивацію, залученість до роботи та продук-
тивність. Проблема полягає в тому, що багато 
організацій не приділяють достатню увагу 
мотиваційним чинникам під час процесу 
соціалізації особистості. Відсутність чіткого 
плану соціалізації та недостатня підтримка 
нових працівників можуть призводити до 
низької мотивації, незадоволеності роботою 
та низької залученості до організації. Це може 
вплинути на продуктивність організації та її 
здатність привернути та утримати таланови-
тих працівників. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Соціалізація особистості в системі менедж-
менту організацій є актуальною та складною 
проблемою, яка привертає увагу вчених та 
практиків. Останні дослідження та публі-
кації з цієї тематики свідчать про значний 

інтерес до вивчення мотиваційних чинників 
соціалізації особистості та їх впливу на про-
цеси управління в організаціях. Дослідники, 
такі як Колот А.М. [1], Капустянський П.З. 
[2], Василенко В.О. [9], Баб’як Г. [6] та 
інші, звертають свою увагу на різні аспекти 
цієї проблеми та розробляють нові підходи 
і методи її вирішення. Сучасні дослідження 
і публікації з проблематики соціалізації осо-
бистості в системі менеджменту організацій 
свідчать про значний інтерес до ролі мотива-
ційних чинників у цьому процесі. Вивчення 
впливу мотивації на соціалізацію особис-
тості має важливе практичне значення для 
розробки ефективних стратегій управління 
персоналом та створення мотивуючого серед-
овища в організаціях. Дослідники акценту-
ють увагу на таких аспектах, як винагорода та 
визнання, кар’єрний розвиток, самореаліза-
ція, настановлення цілей, комунікація та вза-
ємодія, прозорість та справедливість у при-
йнятті рішень, а також особистий розвиток. 
Розуміння і впровадження цих мотиваційних 
чинників сприяє успішній соціалізації осо-
бистості та покращує результативність управ-
ління в організаціях.

Мета статті полягає у докладному 
вивченні та розумінні взаємозв’язку між 
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мотиваційними чинниками та соціалізацією 
особистості в системі менеджменту органі-
зації. Дослідження спрямоване на виявлення 
ключових аспектів, що визначають мотива-
цію працівників та їх вплив на інтеграцію 
в організаційну структуру.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. В сучасному світі, де конкуренція 
на ринку надзвичайно висока, ефективність 
роботи підприємства визначається не лише 
технологічними досягненнями та фінан-
совими показниками, але й готовністю та 
залученістю працівників. У цьому контексті 
велике значення набуває використання моти-
ваційних чинників соціалізації особистості 
в системі менеджменту.

Соціалізація працівників на підприємстві 
стає ключовим елементом формування корпо-
ративної культури, яка визначає цінності, цілі 
та спосіб взаємодії у колективі. Використання 
мотиваційних чинників у цьому контексті 
дозволяє підтримувати високий рівень моралі 
та внутрішнього позитиву серед персоналу, 
що, в свою чергу, сприяє підвищенню про-
дуктивності праці та забезпеченню стабіль-
ного функціонування підприємства. Отже, 
розуміння та аналіз мотиваційних чинників 
соціалізації виявляється ключовим завданням 
для ефективного управління та формування 
стійкого організаційного середовища. Соціа-
лізація допомагає працівникам не лише адап-
туватися до нових умов, але і стати актив-
ними учасниками процесів трансформації та 
інновацій в організації. Окрім того, розуміння 
та вивчення соціалізації в організаціях є важ-
ливим елементом для розбудови лідерського 
потенціалу. Лідери, які ефективно управля-
ють процесом соціалізації, сприяють не лише 
інтеграції нових працівників, але й форму-
ванню сильних команд, здатних до спільних 
зусиль для досягнення стратегічних цілей.

У світлі вищевикладеного, дослідження та 
розуміння соціалізації в організаціях є важли-
вим завданням для керівників, HR-спеціалістів 
та науковців. Це сприяє вдосконаленню кор-
поративного управління, підвищенню рівня 
задоволеності працівників та створенню умов 
для стійкого розвитку організації в умовах 
невизначеності та конкуренції.

Поняття «соціалізація» характеризує в уза-
гальненому вигляді процес засвоєння індиві-
дом певної системи знань, норм, цінностей, 
установок, зразків поведінки, які входять 
в поняття культури, притаманної соціальної 
групи, організації або суспільству в цілому, 
і дозволяють індивіду функціонувати в якості 
активного суб’єкта суспільних відносин.  

Цей процес має на меті забезпечити ефективну 
адаптацію нових працівників у робочій групі 
та повне використання їхнього потенціалу 
перед тим, як вони перейдуть до виконання 
нових завдань в організації або за її межами.

Соціалізація особистості – складний, 
і суперечливий процес, який триває протя-
гом усього життя людини. Він включає в себе 
адаптацію особистості до навколишнього 
середовища, засвоєння нею існуючих ціннос-
тей, принципів і правил поведінки, а також 
зміну поглядів, якщо вони не сумісні з органі-
заційними установками (рис. 1).

Організаційна соціалізація – це процес, за 
допомогою якого люди засвоюють цінності, 
розвивають компетенції, формують необхідні 
моделі поведінки та соціальні і культурні пер-
спективи. Суть соціалізації полягає в тому, 
що цей процес формує членів організації для 
довгострокової співпраці. В цілому процеси 
соціалізації спрямовані на поєднання інтер-
есів індивіда і організації. “Швидкість і ефек-
тивність соціалізації визначає лояльність, від-
даність, продуктивність і плинність кадрів. 
Таким чином, стабільність і ефективність 
організацій залежить від їх здатності соціалі-
зувати нових членів”. 

Зворотний процес соціалізації (позитивні 
дії працівників, спрямовані на зміну культури 
організації) називається індивідуалізацією 
і відбувається тоді, коли працівники мають 
ефективний вплив на соціальну систему 
і вступають у конфлікт з основними принци-
пами культури.

Передумовою успішного входження в орга-
нізацію є засвоєння специфічної системи цін-
ностей, правил, норм і моделей поведінки 
цієї організації. Не обов’язково вивчати всі 
цінності та норми, які існують в організації. 
Однак необхідно знати те, що є ключовим на 
першому етапі взаємодії між людьми та орга-
нізаційним середовищем, тобто цінності, які 
можуть спричинити конфлікти між людьми та 
середовищем, які неможливо вирішити.

Входження людини в організацію – це 
складний і важливий процес соціалізації, від 
успішності якого залежить подальший розви-
ток як члена організації, так і самої органі-
зації. Бути членом організації зовсім не одне 
і те ж, що входити в організацію, ставати її 
членом [3].

Входження людини в організацію може 
бути супроводжене різними проблемами, які 
впливають на процес соціалізації та адаптації 
нового працівника. Досліджуючи економічну 
літератури ми виділили декілька типових 
проблем, які відобразили в табл. 1 [5; 7].
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Вирішення проблем, які ми вказали вище, 
важливо для того, щоб створити позитивне 
середовище для нового працівника та забез-
печити ефективну інтеграцію в організацію. 
Ретельне планування та уважна увага до інди-
відуальних потреб нового працівника сприя-
ють успішній соціалізації в організації.

Адаптація в колективі – це перший і, 
мабуть, найважливіший крок до підвищення 
продуктивності праці працівників. Якщо 

керівництво зацікавлене в успіху співробіт-
ників на новому робочому місці, воно завжди 
повинно пам’ятати, що організація – це соці-
альна система, а кожен співробітник – осо-
бистість, і вживати заходів для того, щоб 
співробітники інтегрувалися в колектив 
якнайшвидше і найменш болісно.

В ході адаптації нові працівники дізнаються:
– неписані правила організації;
– хто має реальну владу;

Рис. 1. Етапи соціалізації особистості 
Джерело: [8]

Співробітник дізнається про саму 
роботу і організації до надходження  

на роботу. Надалі загальні вимоги 
конкретизуються в процесі відбору  

при вступі на конкретну фірму. 

Попередня 
стадія  

Стадія 
«зіткнення» 

Новий працівник вже безпосередньо 
стикається з реальністю в процесі роботи  

на фірмі і порівнює її зі своїми очікуваннями. 

Стадія 
«метаморфози» 

Відбувається пристосування  
до відхилень, узгодження очікувань  

з реальністю. 

Таблиця 1
Проблеми соціалізації особистості на підприємстві

№ Види проблем Характеристика

1 Неясність ролей 
і очікувань

Новий працівник може стикатися з невизначеністю стосовно своїх ролей, 
обов’язків і очікувань. Спілкування з керівництвом та колегами для чіткого 
розуміння очікувань та ролей, а також надання конкретних інструкцій допоможе 
вирішити ці проблеми.

2
Конфлікти 
з корпоративною 
культурою

Різниця в цінностях і культурі між новим працівником і організацією може 
викликати конфлікти та невпевненість. Тільки активна участь в корпоративних 
заходах, ознайомлення з цінностями організації і практика прийняття 
корпоративних норм допоможуть вирішити дану проблему.

3 Недостатність 
комунікації

Відсутність ефективної комунікації може стати перешкодою для вивчення 
необхідної інформації та встановлення взаємодії з колегами. Рішенням може бути 
сприяння відкритій інтеракції, надання засобів для зручної комунікації 
та створення можливостей для знайомства.

4 Стрес 
і невизначеність

Проблема в тому, що новий працівник може відчувати стрес через нове 
середовище, невизначеність та несприятливі обставини. Вирішити цю проблему 
допоможе забезпечення підтримки та ресурсів для управління стресом, а також 
встановлення чітких механізмів розв’язання проблем.

5
Недостатність 
навчання 
та підготовки

Проблема в недостатній підготовці до виконання робочих обов’язків може стати 
перешкодою для ефективної праці. Вирішення цієї проблеми може бути надання 
якісних навчальних матеріалів, тренінгів і наставництва для забезпечення 
розуміння професійних вимог.
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– які реальні шанси на посадове просу-
вання і збільшення винагороди;

– поведінкові стандарти, яким вони 
повинні будуть слідувати, виконуючи, свої 
обов’язки;

– в якому вигляді прийнято приходити на 
роботу;

– як прийнято розпоряджатися робочим 
часом, а також часом, відведеним для відпо-
чинку.

У цьому контексті організаційна культура 
сприяє соціокультурній адаптації нового 
працівника до організаційного середовища, 
і можна сказати, що успіх працівника на 
новому місці визначається не змістом роботи, 
а соціальними умовами, в яких він перебу-
ває. Тому успішне входження в організацію 
вимагає вивчення системи цінностей, пра-
вил, норм і моделей поведінки, характерних 

для цієї організації. Належне встановлення 
та визначення цих норм і цінностей є важ-
ливим завданням для керівництва, особливо 
для менеджерів з управління персоналом. 
Основними сторонами життєдіяльності орга-
нізації, ціннісні, поведінкові та нормативні 
характеристики яких в першу чергу повинен 
вивчити людина, що входить в організацію ми 
зобразили на рис. 2.

Необхідні знання та досвід можна отри-
мати, спостерігаючи за поведінкою колег, 
розмовляючи з ними та їхніми керівниками, 
отримуючи вказівки від відповідного персо-
налу, а також аналізуючи власну поведінку 
та відкидаючи правила поведінки, які були б 
неприйнятними в новій організації.

Особливу увагу варто приділити професій-
ному аспекту процесу адаптації. Професійна 
адаптація – це поступовий розвиток профе-
сійних знань і навичок працівника до певного 
рівня, необхідного для виконання роботи. 
Залежно від характеру діяльності компанії, 
рівня підготовки працівника та його майбут-
ніх посадових обов’язків (адаптація до поса-
дових вимог) існують різні підходи до цього 
етапу адаптації:

– працівник може пройти необхідне 
навчання в навчальному центрі, в який напра-
вить організація;

– ознайомитися зі специфікою майбутньої 
роботи за допомогою наставника;

– безпосередній керівник сам введе його 
в посаду.

Таким чином, соціалізація – це невід’ємна 
складова кожного індивіда та суспільства 
в цілому. Цей процес включає в себе вивчення, 
прийняття та адаптацію до соціокультурних 
норм, цінностей та ролей, які визначають спо-
сіб життя та взаємодії в громаді. У контексті 
організацій це явище виявляється як ключовий 
елемент впливу на ефективність та динаміку 
колективу. Роль соціалізації в організаціях 
визначається не лише адаптацією працівника 
до корпоративної культури та стандартів, але 
і його активним внеском у формування та роз-
виток цієї самої культури. Процес соціаліза-
ції у внутрішньому середовищі організації 
сприяє створенню сприятливого клімату, де 
працівники взаємодіють, обмінюються досві-
дом та сприймають цінності підприємства як 
свої власні. Важливо враховувати, що процес 
соціалізації в організації – це більше, ніж про-
сто ознайомлення з правилами і ієрархією. 
Це також сприяє формуванню психосоціаль-
ного комфорту та сприйняттю організацій-
них цілей як власних. Розуміння та вивчення 
процесу соціалізації в організаціях є ключо-
вим елементом для розкриття внутрішнього 

Рис. 2. Першочергові кроки соціалізації 
особистості, що входить в організацію
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потенціалу колективу та формування стійкого, 
взаємодопоміжного робочого середовища.

Дослідження мотиваційних чинників 
у контексті соціалізації в організаціях є клю-
човим аспектом для розуміння та оптиміза-
ції ефективності цього процесу. Мотивація, 
яка визначається як внутрішній стимул, що 
спонукає особу до певної дії чи поведінки, 
відіграє значущу роль у взаємодії праців-
ника з організацією та впливає на його адап-
тацію та внесок у корпоративний колектив. 
По-перше, дослідження мотиваційних чин-
ників дозволяє визначити, які конкретні фак-
тори стимулюють працівників під час соціа-
лізації в організації. Це може бути пов’язано 
з можливістю професійного зростання, соці-
альною взаємодією, матеріальними стиму-
лами чи іншими аспектами. Розуміння цих 
чинників дозволяє створити більш ефективні 
програми соціалізації, спрямовані на задо-
волення індивідуальних потреб працівників. 
По-друге, аналіз мотивацій може допомогти 
визначити, наскільки працівники ідентифі-
куються з цілями та цінностями організації.  
Це є критичним для формування корпора-
тивної культури та створення сприятливого 
середовища для взаємодії. Якщо мотиваційні 
чинники адаптовані до цінностей працівни-
ків, це сприяє формуванню позитивної атмос-
фери та збільшує вірогідність того, що пра-
цівники будуть активно включатися в життя 
організації. По-третє, дослідження мотивацій 
дозволяє прогнозувати та управляти проце-
сом соціалізації в майбутньому. Розуміння 
того, які стимули можуть зберігати свою акту-
альність з плином часу, дозволяє організації 
адаптувати свої стратегії соціалізації до змін 
в індивідуальних та організаційних потребах. 
Отже, вивчення мотиваційних чинників у кон-
тексті соціалізації в організаціях виявляється 
необхідним для створення ефективних стра-
тегій управління персоналом, спрямованих на 
забезпечення успішного впровадження нових 
членів в колектив та формування високоефек-
тивних робочих груп.

Зокрема, вивчення мотиваційних чинни-
ків може допомогти визначити, як ефективно 
стимулювати працівників на різних етапах 
соціалізації, враховуючи їхні особисті осо-
бливості та потреби. На початковому етапі, 
коли працівник тільки набуває знань про 
організацію, можливо, важливими будуть сти-
мули, пов’язані зі здобуттям нових знань та 

навичок. З часом, коли відбувається інтегра-
ція у колектив, мотиваційні фактори можуть 
змінюватися, а індивідуальні аспекти можуть 
набувати більшого значення.

Дослідження мотивацій важливе також для 
виявлення можливих проблем чи труднощів, 
з якими стикаються працівники під час соці-
алізації. Якщо певні мотиваційні чинники 
недостатньо задоволені, це може призвести 
до невдач у процесі адаптації та збільшити 
ймовірність ротації персоналу. Розуміння 
цих аспектів дозволяє вчасно впроваджувати 
корективні заходи та оптимізувати стратегії 
соціалізації.

Загалом, важливість дослідження моти-
ваційних чинників у контексті соціалізації 
в організаціях полягає в тому, що це дозво-
ляє створити індивідуальні та ефективні під-
ходи до вивчення та підтримки працівників 
на кожному етапі їх професійного розвитку.  
Це не тільки сприяє успішній інтеграції новач-
ків в організаційну культуру, але й забезпе-
чує стабільність та продуктивність робочого 
колективу в цілому.

Висновки. За результатами проведеного 
дослідження з’ясовано важливі закономір-
ності та фактори, що впливають на процес 
соціалізації працівників. Зокрема, виявлено, 
що ефективний менеджмент має враховувати 
індивідуальні потреби та цінності працівни-
ків, сприяти їхньому особистісному та про-
фесійному зростанню. Важливою складовою 
є створення сприятливого організаційного 
середовища, яке підтримує взаємодію та 
обмін досвідом між працівниками.

Висвітлено, що мотивація працівників 
у контексті соціалізації є ключовим чинником 
для досягнення успішних результатів в діяль-
ності організації. Важливим аспектом є також 
врахування соціокультурних особливос-
тей колективу та підтримка різноманітності 
в організації. Зазначено, що система мотива-
ції повинна бути гнучкою та адаптованою до 
змін в організаційному середовищі.

Варто відзначити, що успішна соціаліза-
ція сприяє формуванню позитивного органі-
заційного клімату, що, в свою чергу, впливає 
на ступінь задоволеності працівників та їхню 
робочу продуктивність. Це вказує на необ-
хідність розгляду мотивації та соціалізації 
як комплексного процесу, взаємодія якого 
може сприяти покращенню організаційної  
ефективності.
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THE ROLE OF MOTIVATIONAL FACTORS  
IN THE PROCESS OF SOCIALIZATION OF THE INDIVIDUAL  

IN THE MANAGEMENT SYSTEM OF ORGANIZATIONS
The process of socialization of an individual in the management system of organizations is a complex problem that 

attracts considerable attention of researchers and practitioners. Recent research in this area focuses on understanding 
the role of motivational factors in the process of socialization and their impact on the effectiveness of management 
in organizations. The purpose of the study is to systematically analyze the latest scientific research and publications 
on the role of motivational factors in the process of socialization of an individual in the management system of 
organizations. The analysis examines the main research methods, the results obtained, the scientific novelty and 
practical significance of these studies. To achieve this goal, the methods of system analysis, literature review and 
synthesis of scientific sources were used. A detailed analysis of the studies of well-known scientists who have 
investigated the motivational factors of personality socialization in the management system of organizations was 
carried out. The collected information was organized and systematized for further generalization and analysis. Based 
on the results of the analysis, it was found that motivational factors play a key role in the process of socialization of 
the individual in the management system of organizations. In particular, reward and recognition for achievements, 
career opportunities, self-realization, goal setting, communication and interaction with colleagues and management, 
transparency and fairness in decision-making, as well as the possibility of personal development determine the 
motivational context of socialization. The study also emphasizes the importance of creating a motivating work 
environment, recognizing employees’ achievements, developing career opportunities, and creating favorable 
conditions for personal growth. Effective communication, interaction, and cooperation between employees and 
management are also of great importance in the process of socialization. The scientific novelty of the study lies in 
the systematic analysis of recent research and publications on the problem of motivational factors of personality 
socialization in the management system of organizations. This allows us to obtain a comprehensive overview of 
modern approaches to this problem and identify new trends and prospects for research in this area. The results of the 
study are of great practical importance for managers and management personnel of organizations. Understanding 
the motivational factors in the process of socialization allows developing and implementing effective HR strategies 
aimed at maintaining and developing employee motivation. This may include creating incentive-based reward 
systems, developing career development programs, providing opportunities for self-realization and personal growth, 
as well as maintaining a favorable working atmosphere and effective communication. In addition, studies emphasize 
the need to constantly monitor and evaluate motivational factors, as they can change over time and in different 
situations. Analyzing and responding to changes in the motivational environment can help maintain high employee 
motivation and ensure successful socialization of individuals in the organization. Therefore, research in this area 
helps to understand how motivation affects the effectiveness of human resources management and offers practical 
recommendations for creating a motivating work environment and promoting personal growth of employees.

Keywords: organizational culture, professional values, job satisfaction, material incentives, professional 
development.


