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Цель статьи состоит в изучении и систематизации тенденций 
трансформации занятости и мотивации труда в информационной 
экономике. В результате исследования были определены основные 
тенденции трансформации занятости в информационной экономи-
ке. Обоснована взаимосвязь трансформации занятости и мотивации 
труда. Осуществлен сравнительный анализ основных элементов мо-
тивационной модели в традиционной и информационной экономике. 
Исследована новая форма взаимодействия дистанционных цифровых 
работников в инновационных распределенных командах. Охаракте-
ризован новый элемент цифрового рынка труда – искусственный 
интеллект, и определена его роль и место на нем. Акцентировано 
внимание на изменении роли искусственного интеллекта с объекта 
рынка труда в субъект. Предложено авторское определение понятия 
«занятость в информационной экономике», в основу которого поло-
жено изменение сущностных характеристик занятости под воздей-
ствием развития цифровых технологий. Обосновано, что основными 
подходами к мотивации труда в информационном обществе являют-
ся компетентностный и цифровой. Перспективами дальнейших ис-
следований в данном направлении является разработка механизмов 
мотивации дистанционных цифровых работников и изучение взаимо-
действия работников с искусственным интеллектом.
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Метою статті є вивчення і систематизація тенденцій трансформації зайнятості та мотивації праці в інформаційній економіці. В результаті 
дослідження було визначено основні тенденції трансформації зайнятості в інформаційній економіці. Обґрунтовано взаємозв’язок трансформації 
зайнятості та мотивації праці. Здійснено порівняльний аналіз основних елементів мотиваційної моделі у традиційній та інформаційній економі-
ці. Досліджено нову форму взаємодії дистанційних цифрових працівників у інноваційних розподілених командах. Охарактеризовано новий елемент 
цифрового ринку праці – штучний інтелект і визначено його роль і місце на ньому. Акцентовано увагу на трансформації ролі штучного інтелекту 
з об’єкта ринку праці у суб’єкт. Запропоновано авторське визначення поняття «зайнятість в інформаційній економіці», в основу якого покладено 
зміну сутнісних характеристик зайнятості під впливом розвитку цифрових технологій. Обґрунтовано, що основними підходами до мотивації праці 
в  інформаційному суспільстві є компетентнісний і цифровий. Перспективами подальших досліджень у цьому напрямку є розробка механізмів моти-
вації дистанційних цифрових працівників і вивчення взаємодії працівників зі штучним інтелектом.
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Постановка проблеми. Сучасна інформаційна еко-
номіка характеризується появою та розвитком цифрового 
сегмента ринку праці. Відбувається формування нових ін-
новаційних сегментів зайнятості, активно впроваджуються 
цифрові розподілені методи управління персоналом. По-
ширення цифрових форм зайнятості зумовлює діджиталі-
зацію соціально-трудових відносин. Водночас відбувається 
поява на цифровому сегменті ринку праці нового іннова-
ційного елементу – самонавчального штучного інтелекту. 
Поширення останнього призводить до заміщення певних 
категорій зайнятих роботами.

Названа тенденція зумовлює збільшення цінності 
унікальної інноваційної праці та попиту на неї. Поряд із 
цим відбувається трансформація потреб персоналу, інтер-
есів, що знаходяться у нерозривному зв’язку із трансфор-
мацією мотивації праці носіїв інноваційного людського 
капіталу. Організація узгодженої співпраці та ефективної 
мотивації членів розподілених команд стала можливою за-
вдяки використанню інформаційних технологій управлін-
ня людськими ресурсами. 

Наукове дослідження трансформації зайнятості та 
мотивації праці в інформаційній економіці важливе для 
формування ефективної моделі мотивації розподілених 
інноваційних команд, що складаються з персоналу, який 
працює над спільними проектами на умовах дистанційної 
зайнятості.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Акту-
альність питань, пов’язаних із трансформацією праці у су-
часній інформацій економіці, зумовила значну кількість 
публікацій зарубіжних і вітчизняних учених. Питанням 
трансформації праці, появи нових форм зайнятості, зміни 
робочих місць присвячені публікації багатьох зарубіжних 
дослідників: Бриньолфссон Е., MакAфі А., Фрей С., Ос-
борн М., Сасскінд Р., Сасскінд Д., Хірш-Крайзен Х., Іттер-
манн П., Ніхаус Д., Вебер Е., Тревор Дж. [1–6].

Значна кількість наукових публікацій вітчизняних 
учених присвячена питанням трансформації зайнятості та 
пошуку нових підходів до мотивації праці, зокрема: Гріш-
нової О., Костенко Т., Грішнової О., Заїчко О., Грузіної І., 
Колота А., Кравчук А., Семикіної М., Іщенко Н., Федуне-
ця А. [7–11].

Висвітлено аспекти зайнятості та мотивації праці 
в інформаційній економіці у монографії Чижової Л., Садо-
вої Є., Кузміна В. [12]. Питанням зміни мотиваційних мо-
делей поведінки, зумовленої трансформацією зайнятості, 
присвячено публікацію Семикіної М., Іщенко Н., Бугайо-
вої М. [13].

Водночас у науковій літературі залишаються недо-
статньо дослідженими питання взаємозв’язку трансфор-
мації зайнятості та мотивації праці в інформаційній еко-
номіці.

Мета статті полягає у вивченні й систематизації 
тенденцій трансформації зайнятості й особливостей мо-
тивації праці в інформаційній економіці та обґрунтуванні 
взаємозв’язку трансформації зайнятості та мотивації праці.

Виклад основного матеріалу. Однією з характер-
них ознак інформаційної економіки є розвиток сегмента 
цифрової зайнятості, поява нових інноваційних кластерів, 
поширення розподілених цифрових команд, поява інте-
лектуальних цифрових систем управління, формування 

мережевої інфраструктури. Зупинимося детальніше на 
вищеназваних поняттях. Під впливом процесів діджитилі-
зації відбувається формування нового сегмента зайнятос-
ті – цифрового, головною особливістю якого є те, що про-
цес праці відбувається виключно за допомогою цифрових 
технологій, починаючи з отримання замовлення на вико-
нання і закінчуючи оплатою праці. Критеріями віднесення 
зайнятості до цифрової є: процес праці, який відбувається 
виключно з використанням цифрових технологій; діджита-
лізація соціально-трудових відносин; взаємодія проектної 
команди через онлайн-платформи; результат праці ‒ циф-
ровий продукт.

Опосередкованим фактором впливу на зайнятість 
є трансформація ринків товарів і послуг. В інформаційній 
економіці зростає попит на інноваційні послуги та про-
дукти, які є багатофункціональними та можуть одночасно 
задовольняти декілька різноманітних потреб покупців. 
При цьому для них характерним є прискорене моральне 
старіння.

Продукування таких інноваційних товарів і послуг 
потребує якісно іншої робочої сили. Для створення новіт-
ніх продуктів і послуг необхідні працівники, які володіють 
навичками критичного та творчого мислення, можуть при-
ймати нестандартні рішення та мають цифрові навички. 
Водночас змінюється зовнішнє середовище трудового про-
цесу, що обумовлено активним використанням цифрових 
технологій, роботизацією, поширенням криптовалюти. 
В таких умовах відбувається формування нового сегмента 
зайнятих – цифрового. 

Цифрова зайнятість спрямована на задоволення су-
спільних і особистих потреб через створення корисного 
цифрового продукту. Цифрова зайнятість реалізується пе-
реважно у формі електронного аутсорсингу, електронного 
фрилансу, ІТ-стартапу. 

Цифровий працівник – це особа, яка виконує трудо-
ві функції за допомогою використання цифрових техноло-
гій на умовах трудового договору, укладеного у цифровий 
спосіб, та отримує оплату за надані послуги через цифрові 
грошові системи.

Процес праці такого працівника від отримання за-
мовлення до отримання винагороди здійснюється виключ-
но з використанням цифрових технологій, а результатом 
праці є цифровий продукт або послуга. Цифровий праців-
ник найчастіше працює на умовах дистанційної зайнятості, 
за якої взаємодія працівника і роботодавця переміщується 
в мережу інтернет. 

Цифрові працівники конкурують між собою на гло-
бальному ринку праці та є вільними у виборі замовлень 
і наданні послуг. Цифровий сегмент ринку праці характе-
ризується віртуальною міграцією і мережевою взаємодією 
між працівниками та між працівниками і роботодавцем. 

Це зумовлює формування нового типу соціально-
трудової відносин між цифровими дистанційними праців-
никами та працівниками і керівниками на основі викорис-
тання розподілених мережевих технологій, у вигляді різно-
манітних онлайн-платформ.

Розподілені інноваційні команди є новою формою 
організації праці над спільними проектами, при цьому 
учасники команди можуть фізично знаходитися у різних 
містах країни або світу. Основними характеристиками 
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останніх є: командна робота над спільним інноваційним 
проектом; виконання проектних завдань дистанційно; вза-
ємодія і контроль виконання через хмарні технології.

Розподілені методи управління зміщують акценти 
з ієрархічного у сферу багато-центричного управління та 
підвищують значущість командної роботи [14]. Розподі-
лене управління в інформаційно-мережевій економіці ба-
зується на використанні хмарних технологій – платформ, 
за допомогою яких відбувається взаємодія учасників тру-
дового процесу. Такі платформи забезпечують комуніка-
цію членів розподілених команд через: чат-спілкування, 
онлайн-конференції, обмін файлами, а також забезпечують 
взаємодію з клієнтом (замовником-роботодавцем). Крім 
того, платформи є інтегрованими з іншими цифровими 
сервісами та містять вбудовані системи управління, які до-
зволяють встановлювати та контролювати виконання ро-
бочих завдань, аналізувати ефективність роботи кожного 
з учасників команди і командної взаємодії.

Можна виокремити основні тенденції трансформації 
зайнятості в інформаційній економіці. 

По-перше, під впливом розвитку цифрових техноло-
гій відбувається трансформація структури робочих місць, 
а саме зростає кількість робочих місць, які потребують 
цифрових навиків. Так, за прогнозом комісії з правових пи-
тань Європарламенту, частка робочих місць у 2020 р. у Єв-
ропі, що потребуватимуть базових цифрових навиків, буде 
складати 90 %. При цьому незадоволена потреба у фахівцях 
галузі IКТ у 2020 р. становитиме 825 тис. осіб [15]. Вод-
ночас ця тенденція посилюється поляризацією цифрових 
працівників за рівнем їх компетенції та професійних нави-
чок на базових і смарт-працівників. 

По-друге, цифровим працівникам доводиться конку-
рувати в глобальному просторі не тільки між собою, а й зі 
штучним інтелектом. За таких умов збільшується цінність 
смарт-працівників, які пропонують високопрофесійні по-
слуги та можуть продукувати унікальні товари та послуги. 
А з іншого боку, це призводить до заміщення базової циф-
рової робочої сили, яка здійснює рутинні трудові операції, 
– роботами, ботами, штучним інтелектом. Так, з 2010 р. по 
2014 р. середнє зростання продажів роботехніки у Європі 
склало 17 % у4 рік, а у 2014 р. цей показник збільшився на 
29 %. При цьому щорічні патенти у сфері робототехніки за 
останнє десятиліття потроїлися [15]. 

Це зумовлює потребу працівників у постійному роз-
витку і покращенні своїх професійних навичок, тобто за-
йнятість має бути інноваційною та креативною за своєю 
суттю. Оскільки за інших обставин працівник вимушений 
буде поступитися місцем на ринку праці штучному інте-
лекту, основною вимогою до працівника на ринку праці 
в інформаційній економіці є постійне нагромадження осо-
бистого людського капіталу через самонавчання та розви-
ток креативного мислення.

По-третє, відбувається трансформація міста та ролі 
штучного інтелекту на ринку праці. Для подальшого до-
слідження використаємо визначення штучного інтелекту, 
запропоноване у резолюції Європарламенту. Штучний ін-
телект – це «розумний робот» (smart-robot), який має такі 
ознаки: набуває автономію через сенсорні датчики та / або 
шляхом обміну даними; самостійно вивчає досвід чи вза-
ємодію; має незначну фізичну підтримку; адаптує модель 

поведінки до оточення; є неживим у біологічному сенсі 
[15]. 

Штучний інтелект поступово заміщує працівника на 
ринку праці, виконуючи певні трудові функції. Зокрема, 
роботи та боти, наділені штучним інтелектом, вже сьо-
годні виконують певні види праці та надають завершений 
продукт або послугу. Прикладами використання штучного 
інтелекту замість працівника можуть бути банківські тер-
мінали; термінали з продажу квитків на громадський тран-
спорт; безпілотні автобуси та потяги; агреговані платфор-
ми з бронювання готелів, квитків, замовлення трансферу, 
екскурсій тощо. 

Таким чином, змінюється характер праці при ви-
робництві окремих видів товарів і послуг, а саме ‒ зникає 
«жива праця». За участі штучного інтелекту відбувається 
процес праці без людини. Роль «живої праці» перебирає 
на себе штучний інтелект, який в режимі «реального часу» 
надає таку саме послугу, що і надавав би працівник. При 
цьому трудова діяльність здійснюється у вигляді запро-
грамованого впливу на предмет праці за допомогою за-
собів праці з використанням цифрових технологій. Отже, 
на сьогодні штучний інтелект виконує роль об’єкта ринку 
праці, тобто виступає у ролі самої праці. Основною ха-
рактеристикою такого об’єкта є відокремленість праці від 
працівника. Прикладом цього може слугувати створення 
штучним інтелектом, без втручання людини, мультиплі-
каційного фільму «Fraktaal». Наведений приклад ілюструє, 
що штучний інтелект здійснив процес інтелектуальної ді-
яльності без використання живої праці, при цьому він вніс 
певні перетворення у предмет праці – інформацію, внаслі-
док чого створив корисний інтелектуальний продукт. Вод-
ночас штучний інтелект не наділений правами працівника 
й не несе відповідальності за свої дії. Отже, на  сьогодні 
він може виступати тільки у ролі об’єкта ринку праці, тобто 
самої праці.

У той же час відбувається прискорений розвиток 
технологій, пов’язаних із розвитком штучного інтелекту. 
Штучний інтелект вже сьогодні здатний до самонавчання, 
тобто він може виконувати складні завдання та приймати 
нестандартні рішення. Це дозволяє розглядати можливість 
трансформації штучного інтелекту із об’єкта ринку праці 
в суб’єкт. Оскільки в певних сферах він може не тільки по-
вністю замінити працівника, а й вступати у взаємодію з ін-
шими суб’єктами ринку праці, впливати на процес вироб-
ництва чи надання послуг та удосконалювати його

На користь цього твердження може слугувати ре-
золюція Європарламенту від 16 лютого 2017 року. У цій 
резолюції комітету з правових питань Європарламенту 
розглядаються правові питання, пов’язані з розвитком і ви-
користанням робототехніки та штучного інтелекту, перед-
бачуваного в найближчі 10–15 років. Резолюція розглядає 
можливість надання роботам правового статусу «електро-
нної особистості» (electronic persons) в тих випадках, коли 
останні приймають самостійні рішення чи іншим чином 
взаємодіють з третіми особами незалежно один від одно-
го [15].

За умови отримання штучним інтелектом правового 
статусу змінюється його позиція на ринку праці, і він може 
виконувати роль суб’єкта, тобто виступати у ролі праців-
ника.
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По-четверте, зростає частка персоналу, яка зайнята 
на умовах аутсорсингу. Найбільша частка послуг, що нада-
ються за допомогою аутсорсингу, належить ІТ-сфері. За да-
ними дослідження Oshri I., Kotlarsky J., Willcocks L. (2015), 
обсяг ринку ITO (ІТ аутсорсингу) у 1998 р. складав 10 млрд. 
дол. США, а у 2014 р. – 770 млрд. дол. США та за прогноза-
ми збільшиться на 4,8 % до 2018 р. [16].

Згідно з результатами дослідження компанії 
Top$dev українські фахівці лідирують на ринку фриланс-
аутсор спрограмування Східної Європи за обсягами замов-
лень. Частка України на цьому ринку у 2016 р. склала біль-
ше, ніж 30 %, та виросла на 7 п. п. порівняно з 2014 р. [17]. 

Така форма зайнятості має своє переваги та недолі-
ки для працівника. До переваг слід віднести: можливість 
самостійно формувати графік роботи і відпочинку; значну 
свободу у виборі замовлення, що має бути підкріплено ви-
соким рівнем професіоналізму; оптимальне поєднання за-
йнятості з дозвіллям. До недоліків – низький рівень соці-
альної захищеності; особиста відповідальність за результа-
ти праці; невизначеність; ризики, пов’язані з недоброчин-
ністю роботодавця; додатково витрачений час на пошуки 
замовлення. Зауважимо, що високий рівень професіоналіз-
му є своєрідним «захистом» для цієї категорії працівників. 
Звісно, це не компенсує відсутність належного соціального 
захисту.

По-п’яте, відбувається розмивання межі між «за-
йнятістю – трудовою діяльністю» та «зайнятістю – дозвіл-
лям». Це зумовлено низкою причин і здебільшого стосу-
ється смарт-зайнятих. Цю тенденцію зумовлюють: гнучкий 
графік роботи, відсутність стандартного робочого місця, 
особиста ефективність працівника, і головне те, що праця 
за суттю своєю є улюбленою справою. 

Гнучкий графік роботи дає індивіду можливість пла-
нувати свій робочий час і час відпочинку, водночас збіль-
шується його відповідальність за дотримання стандартів 
якості та строків виконання роботи. Робоче місце для кре-
ативного цифрового працівника є мобільним та може бути 
розташоване будь-де за умови доступу до мережі Інтер-
нет. При цьому саме робоче місце являє собою потужний 
ноутбук або планшет, або інший цифровий пристрій. Ця 
тенденція посилюється розвитком мобільного Інтернету, 
що надає працівнику можливість вільного переміщення із 
забезпеченням постійного доступу до мережі. А сама за-
йнятість для смарт-працівника є улюбленою справою, що 
спрямована на досягнення професійного успіху, визна-
ння та нагромадження власного людського капіталу. Така 
зайнятість скасовує часове лімітування, оскільки заради 
улюбленої справи індивід працює, з одного боку, більш 
ефективно у визначений час, здобуваючи через працю про-
фесійну самореалізацію, а з іншого ‒ виконуючи цікаве за-
вдання, працівник може витрачати час, в тому числі й від-
ведений на дозвілля, оскільки в цьому випадку праця стає 
цікавішою за розваги.

По-шосте, відбувається інформатизація зайнятості, 
що обумовлено зміною предметів і засобів праці. Пред-
метом праці виступає інформація, яку змінює працівник 
з метою отримання бажаного цифрового продукту або 
послуги. Засобами праці є цифрові пристрої, за допомо-
гою яких змінюється предмет праці. Результатом праці є 
цифровий продукт або послуга, соціально-трудові відно-

сини переміщуються в інформаційний простір. Ознаками 
діджиталізації соціально-трудових відносин є: підписання 
цифрових трудових угод між замовником і виконавцем; 
взаємодія між працівниками, а також між роботодавцем 
і працівниками через Інтернет за допомогою відповідних 
онлайн-платформ.

Зайняті в інформаційні економіці формують новий 
інформаційно-професійний простір, з високими вхідними 
бар’єрами щодо рівня професіоналізму працівника. Таким 
чином, в інформаційній економіці змінюється сутність по-
няття зайнятості. Головними ознаками зайнятості стають: 
спрямованість на накопичення особистого людського капі-
талу; розмивання межі між зайнятістю і дозвіллям; діджи-
талізація соціально-трудових відносин. 

Під зайнятістю в інформаційній економіці слід 
розуміти діяльність економічно-активного населення щодо 
створення суспільних благ у глобальному інформаційному 
просторі, яка спрямована на нагромадження особистого 
людського капіталу та характеризується діджиталізацією 
соціально-трудових відносин і розмиванням межі між за-
йнятістю та дозвіллям. 

Отже, в інформаційній економіці зайнятість характе-
ризується: зміною структури робочих місць; загостренням 
конкуренції між працівниками, а також між працівниками 
та штучним інтелектом; зменшенням частки живої праці. 
Глобальна інформаційна економіка породжує формуван-
ня цифрового сегмента зайнятих, що зумовлює збільшен-
ня частки цифрового аутсорсингу. Така форма зайнятості 
формує нову модель праці, за якої відбувається змішуван-
ня зайнятості із дозвіллям і розмивання межі між ними. 
Сучасний працівник стає більш вибагливим щодо задово-
лення власних потреб і більш вмотивований на досягнення 
успіху, професійного визнання, зростання і самореалізації. 
Нова модель праці потребує формування нової моделі мо-
тивації. 

Мотиваційна модель включає такі складові: потре-
би, інтерес, мотив, мотивацію, мету, поведінку, результат, 
які послідовно пов’язані між собою. Зауважимо, що в ін-
формаційному суспільстві змінюється зміст всіх названих 
елементів мотиваційної моделі праці (табл. 1).

Охарактеризуємо коротко складові мотиваційної 
моделі в інформаційному суспільстві.

Потреби. Характерним в інформаційній економіці є 
переважання у персоналу вторинних потреб над первинни-
ми, а саме: соціальних і духовних, оскільки за умов інтелек-
туальної за змістом діяльності, гнучкого графіку роботи 
потреби працівників трансформуються. В їх основу покла-
дено спрямованість працівників на самонавчання та само-
вдосконалення, опанування нових навичок. Звісно, це сто-
сується більшою мірою працівників інноваційної та інте-
лектуальної праці. Це зумовлено та тісно взаємопов’язано 
зі зростанням потреби глобального ринку праці саме в та-
ких працівниках. Означена тенденція супроводжується 
вимиванням робочих місць з рутинними видами робіт як 
фізичної, так і розумової праці внаслідок заміщення такої 
праці цифровими технологіями. 

Якщо розглядати потреби за суб’єктами реалізації, 
то більшої ваги у сучасній економіці набирають особис-
тісні потреби, на відміну від колективних, що зумовлено 
індивідуальним характером праці. В той же час актуаль-
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ною є трансформація суспільних потреб працівників. Сус-
пільні потреби працівників у традиційній економіці були 
сформовані під впливом масового виробництва, колек-
тивних інтересів, системи «довічного найму». Натомість 
сучасне інформаційне суспільство забезпечує ефективну 
інформаційну взаємодію працівників з різних країн через 
практично необмежений доступ до світових інформацій-
них джерел. Це дозволяє задовольняти потребу працівни-
ків в інформації і знаннях на іншому, значно якіснішому 
рівні. 

При дослідженні потреб за ступенем реалізації слід 
підкреслити, що для смарт-занятих можливим стає задо-
волення абсолютних потреб, які визначаються рівнем роз-
витку світової економіки. Особливого значення це набуває, 
коли носій людського капіталу проживає у країні з відносно 
низьким рівнем розвитку економіки. Завдяки своєму осо-
бистому трудовому потенціалу працівник підвищує рівень 
свого платоспроможного попиту. Його платоспроможні 
потреби не тільки перевищують дійсні потреби, обумовле-
ні розвитком країни, а й відповідають абсолютним. Цифро-
ві технології дозволяють пропонувати носіям інноваційно-
го людського капіталу свої послуги на глобальному ринку 
праці. І чим більша унікальність таких послуг, тим вищий 
рівень доходу. Для такого працівника стають доступними 
блага світового ринку товарів і послуг. Водночас це зумов-
лює потребу працівника до скорочення відпрацьованого 
часу та збільшення часу на відпочинок. 

Інтереси залежать від потреб людини. За рівнем діє-
вості виділяють активні та пасивні інтереси. Інформаційне 
суспільство, на відміну від традиційного, вимагає від пра-
цівника більшої активності та одночасно пропонує більше 

можливостей для розвитку інтересів індивідів. Активні ін-
тереси спонукають працівника до постійного розвитку. Все 
більшого значення набуває концепція навчання протягом 
усього життя, що зумовлено зростанням рівня конкурен-
ції між працівниками у єдиному інформаційному просторі. 
Водночас це певною мірою зумовлює поширення тимчасо-
вої зайнятості, оскільки працівник працює на роботодавця 
до того часу, доки певна зайнятість за змістом відповідає 
його інтересам, які в інформаційному суспільстві постій-
но змінюються. Означена теза є правомірною і для робо-
тодавця, що зумовлено змінним зовнішнім середовищем. 
Активні за характером інтереси змінюють мотивацію пра-
цівника.

Основними мотивами до трудової діяльності є: мо-
тив вибору та / або зміни професії; мотив вибору та / або 
зміни місця роботи; мотив вибору виду зайнятості. Зазна-
чимо, що на цифровому сегменті ринку праці формується 
попит на дистанційну цифрову зайнятість. Така зайнятість 
формує інші мотиви трудової діяльності, що спрямовані на 
отримання додаткових нематеріальних благ.

Зміна інтересів зумовлює поширення нематеріаль-
них мотивів: соціальних, моральних, творчих, психологіч-
них. Саме нематеріальні мотиви спричиняють зміну цілей 
працівників. Працівники віддають перевагу додатковому 
вільному часу над повною зайнятістю, який можна ви-
користовувати для накопичення власного людського ка-
піталу. Інвестиціями поряд з фінансовими можуть бути 
самонавчання, удосконалення наявних і розвиток нових 
навичок, заняття спортом тощо. І головне – працівники пе-
рестають ототожнювати свою зайнятість із «довічною» на 
одному підприємстві.

Таблиця 1

Порівняльна характеристика мотиваційної моделі праці у традиційній та інформаційній економіці 

елементи мотиваційної 
моделі праці Традиційна економіка Сучасна (інформаційна)

економіка

потреби

первинні потреби переважають над вторин-
ними.

колективні потреби переважають, що зумовле-
но характером праці

вторинні потреби переважають над первинними.

особистісні потреби набирають більшої ваги, 
оскільки праця все більше носить індивідуальний 
характер

інтерес інтереси сталі, що зумовлює їх пасивний харак-
тер

все більше переважають активні за характером 
інтереси

мотив
переважають матеріальні мотиви. Серед нема-
теріальних: стабільність, соціальна захищеність, 
впевненість у майбутньому

Збільшується вплив нематеріальних мотивів: твор-
чих, соціальних, моральних, психологічних

ціль отримання зовнішньої винагороди (заробітна 
плата, кар’єрне зростання, статусні символи)

превалює спрямованість на отримання внутріш-
ньої винагороди (успіх, самореалізація, професійна 
взаємодія, свобода вибору)  

поведінка

колективні й індивідуальні дії спрямовані на за-
доволення особистісних цілей, узгоджених  
з виробничими цілями підприємства. Характе-
ризується стабільною зайнятістю.

Формальна поведінка обумовлена складною 
ієрархічною структурою 

індивідуальні дії інноваційного характеру, по-
стійний пошук кращої зайнятості. Зайнятість 
«виробнича» тісно переплітається із «зайнятістю  – 
дозвіллям». розмиваються межі між зайнятістю і 
дозвіллям.

неформальна поведінка обумовлена багатоцен-
тричною структурою

результат товари масового або серійного виробництва одиничний продукт або послуга, що є інформацій-
ною та / або інноваційною за змістом
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Ціль. У традиційній економіці, яка характеризується 
масовим виробництвом, переважали зовнішні винагоро-
ди: заробітна плата, кар’єрне зростання, статусні символи. 
Саме така винагорода певною мірою обумовлена особли-
востями великих виробничих підприємств зі складною 
ієрархічною структурою. Адже в багатьох випадках мож-
ливість збільшення зовнішньої винагороди була тісно 
пов’язана з кількістю відпрацьованих років на певному під-
приємстві. Інформаційна економіка знецінює зовнішні ви-
нагороди та збільшує значущість внутрішньої винагороди. 
До останньої належать: досягнення успіху, самореалізація, 
професійна взаємодія.

Поведінка. Поведінка працівників в інформаційному 
суспільстві піддається значному впливу. За характером вза-
ємодії працівників поведінку поділяють на корпоративну й 
індивідуалістичну. Корпоративна поведінка спрямована на 
формування колективної відповідальності та підпорядку-
вання індивідуальної поведінки особи колективним інтер-
есам. Така модель трудової поведінки є характерною для 
традиційної економіки, за якої працівник отримує благо 
«гарантованої зайнятості», впевненість у майбутньому, не-
змінні норми, правила, процедури всередині підприємства. 

Для інформаційної економіки характерною є індиві-
дуалістична поведінка працівника, яка спрямована на за-
доволення власних потреб, інтересів. Це спонукає праців-
ника до постійного пошуку кращої зайнятості. Найчастіше 
зайнятість дуже тісно переплітається з дозвіллям, що роз-
миває межу між ними. Така зайнятість дозволяє індивіду 
досягти найвищого рівня самореалізації та задоволення від 
своєї праці. Звісно, найповнішою мірою це стосується осіб, 
які належать до смарт-зайнятих. 

За рівнем формалізації поведінки виокремлюють 
формальну та неформальну. Перша є необхідною умовою 
забезпечення ефективної діяльності складних організацій-
них структур, що типово для традиційної економіки. Не-
формальна поведінка не може бути прийнятною та супер-
ечить правилам і процедурам традиційних організаційних 
структур. У той же час така поведінка є цілком доцільною 
для цифрових мережевих структур, оскільки забезпечує 
найкращий результат. Мережеві цифрові структури нале-

жать до багатоцентричних субсидіарних мереж, які спря-
мовані на вирішення складних, нестандартних завдань. 
Головною ознакою таких мережевих структур є не стільки 
управління, скільки обмін і взаємодія. Пріоритетом такої 
організації є компетенція фахівця, його здатність до кри-
тичного мислення, творчий потенціал, здатність знаходити 
непрограмовані рішення. 

Результатом мотиваційного процесу в традиційній 
економіці виступає масовий продукт або послуга, нато-
мість в інформаційній економіці – інноваційний одинич-
ний продукт або послуга. 

Інноваційний продукт (послуга) обумовлює викорис-
тання нових підходів до мотивації персоналу, а саме поєд-
нання компетентнісного та цифрового. Компетентніс-
ний підхід передбачає не тільки матеріальну винагороду,  
а й систему розвитку персоналу [11]. В основу такого під-
ходу покладено розвиток потенціалу працівника, що зу-
мовлює формування таких мотивів, які відповідають його 
інтересам щодо саморозвитку та вдосконалення професій-
них компетенцій. 

Використання компетентнісного підходу забезпечує 
нагромадження людського капіталу й узгоджує інтереси 
працівника зі стратегічними цілями компанії. У той же час 
інформаційна економіка зумовлює переміщення робочих 
місць у інформаційний простір. Забезпечити узгодженість 
інтересів персоналу та організації за таких умов можливо 
з використанням цифрового підходу в його управлінні. 

Цифровий підхід в управлінні персоналом базуєть-
ся на використанні цифрових систем управління персона-
лом. Такий підхід набуває більшої актуальності за появи 
віртуальних офісів. Прикладами таких офісів можуть бути 
платформи: Sococo, Workplace, що створюють єдиний ін-
формаційний простір для цифрової розподіленої команди. 
Завдяки сучасним віртуальним офісам розподілені ко-
манди можуть дистанційно співпрацювати над складни-
ми проектами. Основними мотивами за такого підходу є 
преміювання «часом» і можливість командної взаємодії, 
яка необмежена географічною ознакою. Характеристику 
концептуальних підходів до мотивації з боку працівника та 
роботодавця наведено в табл. 2.

Таблиця 2

Характеристика концептуальних підходів до мотивації

Концептуальні підходи Мотивація персоналу Мотивація роботодавця

компетентнісний

Формує потребу персоналу до розвитку профе-
сійних компетенцій.

мотивує персонал до узгодження особистісних 
цілей і цілей підприємства.

Сприяє формуванню команди професіоналів

Формує потребу роботодавця до впровадження 
системи навчання працівників.

допомагає узгоджувати стратегію розвитку під-
приємства з розвитком персоналу

цифровий

мотивація «часом» і місцем роботи. 

мотивація можливістю приймати спільні рішення.

мотивація можливістю поєднання професійного 
й особистого простору.

мотивація формування особистого впізнаваного 
цифрового або цифрового + «живого» бренда

мотивує зниженням витрат на утримання персо-
налу, оскільки останній працює дистанційно 
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Компетентнісний і цифровий підходи тісно пов’язані 
між собою та доповнюють один одного. Обидва підходи 
акцентують увагу на нематеріальному заохоченні. Компе-
тентнісний підхід спрямований на мотивацію професій-
ного розвитку, оскільки базується на визнанні працівника 
як головної цінності та конкурентної переваги підприєм-
ства. Цифровий підхід передбачає перенесення соціально-
трудових відносин в інформаційний простір. За такого під-
ходу взаємодія між працівниками та між працівником і  ро-
ботодавцем відбувається в онлайн-режимі за допомогою 
цифрових пристроїв. А головними чинниками мотивації 
є новий рівень свободи та можливість не тільки розпоря-
джатися своїм часом, а й місцем, де здійснюється трудова 
діяльність. 

Висновки. Таким чином, сучасна інформаційна еко-
номіка характеризується процесами трансформації зайня-
тості та мотивації праці, які є тісно взаємопов’язаними та 
взаємообумовленими. 

Основними тенденціями трансформації зайнятості 
є: зміна структури робочих місць; поляризація цифрових 
працівників; збільшення частки аутсорсингових послуг; 
розмивання межі між зайнятістю і дозвіллям, трансформа-
ція економічної сутності зайнятості. Занятість в інформа-
ційному суспільстві стає спрямованою, в першу чергу, на 
накопичення особистого людського капіталу. 

Характерною ознакою сучасного ринку праці є поява 
нового об’єкта – штучного інтелекту з одночасним транс-
формуванням його у суб’єкт. Працівник в інформаційній 
економіці вимушений конкурувати не тільки з іншими пра-
цівниками, а й зі штучним інтелектом. Діяльність остан-
нього на ринку праці зумовлює зменшення частки «живої  
праці». 

Розмивання межі між працею і дозвіллям формує нову 
модель праці, за якої улюблена справа для смарт-працівника 
стає важливішою за розваги. Така модель праці потребує но-
вих підходів до формування моделі мотивації. Відбувається 
трансформація потреб, інтересів, мотивів, цілей, поведінки 
сучасних цифрових працівників. Це зумовлює необхідність 
пошуку нових мотивів, оскільки традиційні вже не є ефек-
тивними. Отже, основними підходами по мотивації праці 
мають бути компетентнісний та цифровий, які спрямовані 
на професійний розвиток, командну взаємодію.

Відкритими для наукових дискусій залишаються 
теоретичні положення економічної сутності зайнятості 
в  інформаційній економіці, а також ролі і місця штучного 
інтелекту  на ринку праці. Пріоритетними для подальших 
досліджень є розробка механізмів мотивації дистанційних 
цифрових працівників, а також вивчення  взаємодії праців-
ників зі штучним інтелектом.
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