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HRYTSAI V. I. LEGAL REGIME OF DOMAIN NAMES AND THEIR PLACE 
IN THE SYSTEM OF THE OBJECTS OF INTELLECTUAL PROPERTY LAW 
The basic legal doctrines regarding legal regime of domain names are studied; the analysis of the corre-
lation of domain names with the objects of intellectual property is conducted; conditions of using the 
verbal trademarks and other means of individualization in the structure of domain names are estab-
lished. The issue of competition between the traditional means of individualization and the right on a 
domain name is considered. The priority of a holder of means of individualization, who was previously 
registered or is being used for a long time based on the theory of exhaustion of rights, is defined. 
The author concludes that the domain in terms of civil law should be considered as a mean of distin-
guishing the resource in the telecommunications network without being necessarily tied to the pur-
pose of usage or information content. Thus, domain name is – the only way of identification and ac-
cording to its essence is an independent mean of individualization of participants of civil circulation, 
which should be attributed to the category of non-traditional objects of intellectual property. 

Keywords: domain name, means, individualization, intellectual property law, information resource, 
trade mark. 
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Розглянуто шляхи підвищення дисципліни праці працівників. Визначено існуючі проблеми у 
сфері забезпечення дисципліни праці. Конкретизовано поняття «мотивація», «стимул» та 
«правовий стимул». Досліджено мотиваційний механізм людини, особливо структуру трудо-
вої мотивації працівника в сучасних умовах. Зроблено висновок про залежність дисципліни 
праці працівника від зовнішнього впливу на нього стимулу і заохочення. 
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Використання ефективної мотиваційної мо-

делі на підприємстві свідчить про уважне і 
дбайливе ставлення керівництва до власних 
працівників, а отже, і про піклування про їх 
матеріальне і соціальне становище на належ-
ному рівні. Імідж будь-якого підприємства чи 
організації визначається насамперед належним 
ставленням до всіх членів трудового колективу, 
а успіх підприємству гарантовано, якщо є заці-
кавленість його працівників у підвищенні про-
дуктивності праці та в повній реалізації свого 
творчого потенціалу. Ринкові форми господа-
рювання відкривають широкі можливості для 
практичного використання різних методів мо-
тивації, і не лише матеріального стимулювання. 

Актуальність обраної теми зумовлена за-
гостренням проблем щодо соціального та еко-
номічного розвитку суспільства, що негативно 
впливає на матеріальне забезпечення праців-
ників як з боку держави, так і з боку приватних 

підприємців, оскільки в умовах ринкової еко-
номіки роботодавцями здебільшого не викори-
стовуються різні методи мотивації працівників 
до забезпечення дисципліни праці. 

Аналіз досліджень та публікацій підтвер-
джує значний інтерес з боку науковців щодо 
вирішення проблем, пов’язаних з мотивацією та 
стимулюванням працівників до забезпечення 
дисципліни праці. Так, у роботах С. С. Алек-
сєєва, О. С. Біліченка, К. В. Бондаревської, 
С. В. Венедіктова, В. В. Волинця, С. І. Кожуш-
ко, С. О. Комарова, І. В. Лазора, О. М. Лебе-
дєвої, О. В. Малька, К. Є. Машкова, В. М. Смір-
нова, О. В. Солодянкиної, Л. Д. Ухової та 
інших стверджується, що, крім матеріальних 
методів, варто застосовувати і нематеріальні. 
Наявність значної кількості робіт щодо даної 
проблеми, з одного боку, підкреслює її важли-
вість та багатогранність, але з іншого, призвела 
до появи певних розбіжностей у категоріальному 
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апараті, що ускладнює процес розробки зага-
льних правил, якими варто керуватися при 
створенні системи мотивації. 

Метою цієї статті є аналіз існуючих видів 
мотивації трудової діяльності та обґрунтування 
дієвого механізму стимулювання працівників з 
урахуванням умов сьогодення. 

Виклад основного матеріалу. Мотивація є 
складним процесом. Різні автори при тракту-
ванні цієї категорії визначають її як сукупність 
мотивів, стимулів або внутрішніх та зовнішніх 
факторів, як процес спонукання людини до 
певних дій. Разом із тим, незважаючи на до-
сить велику кількість наукових праць, реалії 
сьогодення вимагають дослідження структури 
трудової мотивації та стимулів. 

Воснові механізму трудової мотивації ле-
жать потреби працівника, які дають можли-
вість зробити висновок, що йому необхідно 
для життя. Усвідомлення їх у вигляді інтересу 
підказує, як діяти для задоволення цих потреб. 
Цінності у вигляді основних потреб індивіда 
дають змогу встановити ієрархію, послідов-
ність дій, спрямованих на задоволення потреб. 
Суспільні ідеали, норми і цінності дозволяють 
визначити межі дозволеності в цих діях. Керу-
ючись мотивами, працівник обирає з переліче-
ного ряду спонукальних причин ті, що найбі-
льше відповідають його баченню трудової 
ситуації, обґрунтовуючи тим свою трудову 
поведінку. 

Напрям розвитку трудової мотивації в на-
шій країні зумовлений переходом від моделі 
переважно ідеологічної мотивації праці до мо-
делі людських ресурсів, яка визнає за більшіс-
тю працівників прагнення творчо працювати і 
самовдосконалюватися, не нехтуючи грошо-
вою мотивацією, припускаючи важливість й 
інших мотивів. 

Стимулювання праці і соціальний контроль 
містять у собі зовнішні спонукання й елементи 
трудової ситуації. Під стимулюванням зазви-
чай розуміють вплив на трудову поведінку 
працівника через створення особистісно-
значущих умов трудової ситуації, що спону-
кають його діяти певним чином [1, с. 120]. Тим 
самим створюються, з одного боку, сприятливі 
умови для задоволення потреб працівника, а з 
іншого, – забезпечується трудова поведінка, 
необхідна для успішного функціонування під-
приємства, тобто відбувається своєрідний об-
мін діяльністю. Важливо зазначити, що для 
працівника необхідна певна свобода вибору 
тієї чи іншої стратегії і тактики поведінки у 
сфері праці. Межі такої свободи розширюють-
ся за панування ринкової системи управління. 

Отже, якісною буде та праця, яка була вико-
нана та/або виконується працівником з ураху-
ванням дисципліни праці як комплексу правил 
та принципів, яких дотримуються і працівник, і 
трудовий колектив, і роботодавець. Проте до-
тримання дисципліни праці працівником май-
же не можливе без зовнішнього впливу на ньо-
го, яким є стимул та заохочення. І хоча декотрі 
вчені ототожнюють поняття «стимул» і «за-
охочення» [2, с. 79] (синонімами розуміє ці два 
поняття і вітчизняний законодавець, що вира-
жається у ст. 25 закону України «Про охорону 
праці» [3]), категорії стимулювання та заохо-
чення співвідносяться як ціле й частина: за-
охочення – це окремий напрям у загальному 
процесі стимулювання [4, с. 2; 5, с. 52], тобто, 
як зазначає О. М. Лебедєва, заохочення є од-
ним із позитивних засобів впливу, в яких ви-
ражаються засоби правового стимулу [6, с. 12]. 
Також, розглядаючи питання правового стиму-
лу в аспекті забезпечення дисципліни праці, 
варто відмітити, що такий стимул завжди офо-
рмлюється в нормативній формі (і передбача-
ється, і, як правило, реалізується). При цьому 
необхідно звернути увагу на те, що всі правові 
норми за характером впливу тривалий час було 
прийнято розділяти на три групи, а саме: 
1) норми, що містять в своєму змісті обов’яз-
ки суб’єкта на вчинення конкретних позитив-
них дій (норми-приписи); 2) норми, якими 
регламентуються вимоги до суб’єктів щодо 
утримання від конкретних дій (норми-забо-
рони); 3) норми, що у своєму змісті містять 
право суб’єкта на вчинення конкретних пози-
тивних дій (норми-дозволи) [7, с. 38]. Однак 
такий підхід до розуміння природи норм не в 
повній мірі є коректним, оскільки не завжди 
відповідає вимогам сучасності та природі за-
безпечення дисципліни праці в період станов-
лення сталої ринкової економіки, яка голо-
вним чином будується на заохочуванні та, 
відповідно, нормах-заохоченнях (чи інакше: 
нормах-стимулах).  

Загалом варто відмітити, що питанню сти-
мулювання працівників до дисципліни праці як 
самостійному елементові методу правового ре-
гулювання окрема увага приділялась авторитет-
ними вченими в низці наукових праць [8, с. 38; 
9, с. 367–368; 10, с. 17], у результаті чого можна 
зробити висновок про існування такого юриди-
чного поняття, як «правовий стимул», що по-
вністю співвідноситься із питанням забезпечен-
ня дисципліни праці, будучи його «наріжним 
каменем», оскільки, як зауважує В. В. Воли-
нець, головним призначенням стимулів є під-
вищення трудової активності, продуктивності 
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та якості праці, стимулювання до добросовіс-
ного виконання трудових обов’язків [11, с. 95]. 

Важливість правового стимулу в питанні 
забезпечення дисципліни праці є очевидною, 
оскільки стимулом у широкому сенсі є такий 
фактор впливу, який застосовує роботодавець 
(чи інша уповноважена особа) для корегуван-
ня, вдосконалення трудової поведінки праців-
ника чи групи працівників.  

Розглядаючи поняття правового стимулу, 
такі авторитетні теоретики, як С. О. Комаров 
та О. В. Малько зауважували, що, по суті, сти-
мул за своєю природою є правовим спонукан-
ням до вчинення суб’єктом таких дій, що не 
суперечать законодавству, а також таких, що 
створюють для задоволення власних інтересів 
суб’єкта режим сприяння. При цьому, на дум-
ку вчених, правове заохочення підрозділяється 
за певними ознаками на такі види: a) за елеме-
нтом структури норми права: юридичний факт-
стимул (гіпотеза), суб’єктивне право, законний 
інтерес, пільга (диспозиція), заохочення (санк-
ція); b) за предметом правового регулювання: 
конституційні, цивільні, екологічні тощо; c) за 
обсягом: основні (суб’єктивне право), часткові 
(законний інтерес) та додаткові (пільга); d) за 
часом дії: постійні (право на власність) і тим-
часові (разова премія); e) за змістом: матеріа-
льно-правові (заробітна плата) та морально-
правові (подяка) [9, с. 367–368]. 

Що стосується розуміння правового стиму-
лу як стимулу працівника, трудового колекти-
ву, то це поняття слід розуміти як спосіб керу-
вання трудовою поведінкою працівника, який 
полягає в цілеспрямованому впливі на поведі-
нку трудового колективу шляхом впливу на 
умови його життєдіяльності, використовуючи 
мотиви, які керують діяльністю такого колек-
тиву. Тобто стимулювання є таким процесом 
управління трудовою поведінкою працівника 
чи групи працівників, який виражається у ціле-
спрямованому впливі на поведінку персоналу 
шляхом впливу на умови його життєдіяльності 
й використання мотивів, що спонукають такий 
трудовий колектив до трудової діяльності. 

Отже, стимулювання є процесом, що може 
бути спрямованим на працівника чи на групу 
працівників або і на групу працівників, і на 
окремого працівника. При цьому на практиці 
найчастіше поєднання групового й персональ-
ного стимулювання має місце у процесах мате-
ріального стимулювання. Зокрема, Л. Д. Ухова 
звертає увагу на те, що індивідуальна та колек-
тивна форма матеріального стимулювання сьо-
годні забезпечується розподілом колективної 
премії пропорційно індивідуальному трудовому 

внеску кожного в загальний результат, що в 
основному характерно для нарахування регуля-
рних премій. Однак визначати розмір індивіду-
ального матеріального заохочення за принци-
пом економічної доцільності, підпорядковуючи 
його дії механізму розподілу (наприклад, за 
допомогою процедури депреміювання), – не 
завжди найкращий вибір [12, с. 24]. 

Необхідно зауважити, що багатьма вченими 
наголошується на тій обставині, що забезпе-
чення дисципліни праці, головним чином в 
умовах ринкової економіки, найбільш ефекти-
вно реалізується завдяки стимулюванню до 
такої дисципліни. При цьому поняття засобів 
стимулювання учасників колективної праці до 
дотримання дисципліни праці цими вченими 
розглядається, як, власне, і саме стимулюван-
ня, лише в двох аспектах, а саме в аспектах 
матеріального і морального стимулів, або ж з 
точки зору HR-менеджменту. Зокрема, фахівці 
відзначають, що у широкому сенсі стимулю-
вання є сукупністю вимог і відповідною їм си-
стемою заохочення й покарання, враховуючи ту 
обставину, що сам по собі метод заохочення як 
засіб забезпечення дисципліни праці у сучас-
них ринкових умовах є найбільш актуальним, 
особливо якщо зважити на його дві основні 
функції – винагороди і стимулюючу [13, с. 10].  

Як зазначає С. І. Кожушко, стимулюючу 
роль у трудовому праві виконує система заходів 
заохочення як форма і засіб сприяння сумлін-
ному виконанню працівником своїх трудових 
обов’язків. Учена зазначає, що стимулюючі фа-
ктори ефективної діяльності працівників ви-
значаються загальносуспільними, колективни-
ми та особистими інтересами самої особи. 
Вони взаємопов’язані, бо реалізація суспільних 
інтересів є основою задоволення колективного 
інтересу, а реалізація колективного інтересу 
приводить до задоволення особистого інтере-
су. Особистий інтерес спонукає, підштовхує 
працівника до професійного зростання, стає 
стимулюючим фактором ефективної та резуль-
тативної праці [14, с. 15]. 

При цьому, як зазначає К. Є. Машков, дія 
стимулу опосередкована психікою людини, 
тому стимул лише тоді стає реальною спону-
кальною силою, коли він перетворюється на 
мотив [14, с. 2, 7]. Подібну думку висловлює і 
російська вчена О. В. Солодянкіна, яка вказує, 
що стимули діють лише в тому випадку, коли 
вони торкаються доступних для задоволення в 
даних умовах потреб особистості [2, с. 80]. Ва-
рто зауважити, що така позиція вчених є особ-
ливо цінною для сучасного українського суспі-
льства та науки трудового права загалом, 



ISSN 1727-1584. ПРАВО І БЕЗПЕКА. 2015. № 3 (58) 

   117 

оскільки в ній віддзеркалюється не лише адек-
ватне розуміння стимулу та мотиву, але й спра-
ведливе розуміння співвідношення мотиву і 
стимулу, які лише останні шістдесят років роз-
глядаються у діалектичному взаємозв’язку (ра-
ніше, незважаючи на те, що і мотив, і стимул 
розумілись радянськими вченими як «спону-
кання до певних дій», мотив відносився до нау-
ки психології, а стимул – до економічної науки). 

Загалом декотрі вчені й досі помилково 
ототожнюють правовий мотив і правовий сти-
мул. З цього приводу інші зауважують, що різ-
ниця між мотивуванням та стимулюванням є 
очевидною, зважаючи на правову природу і 
юридичний зміст цих понять: «мотивація» ви-
значається як процес стимулювання самого 
себе та інших на діяльність, спрямовану на до-
сягнення індивідуальних та загальних цілей 
організації (на сьогоднішній день визначення 
мотивації через стимулювання або стимулю-
вання через мотивацію дуже поширене), а по-
няття «стимул» визначається як зовнішнє спо-
нукання до дії, поштовх, спонукальна причина, 
подразник, що впливає на орган почуттів, тоб-
то є зовнішнім відносно людини. Таким чином, 
принципова відмінність понять «мотивація» і 
«стимулювання» полягає в тому, що стимулю-
вання є одним із засобів, за допомогою якого 
може здійснюватися мотивування.  

За своєю суттю мотив, як категорія з докт-
рини психології, завжди пов’язується із задо-
воленням певних потреб спонукання до дій, 
тобто прямо впливає на поведінку суб’єкта. З 
іншого боку, правила і принципи дисципліни 
праці на підприємстві, які чинять вплив на по-
ведінку працівника обмежувального характеру, 
завдяки мотивації можуть відігравати і позити-
вне для працівника значення. Межа між конт-
рольованою й мотивованою поведінкою пра-
цівника є умовною та рухомою, головним 
чином тому, що працівник із сильною мотива-
цією праці володіє звичкою добросовісно ви-
конувати вимоги і ставитись до них, як до вла-
сних норм поведінки. 

У рамках доктрини трудового права під по-
няттям «мотив» чи «дисциплінарний мотив» 
доцільно розуміти конкретний, усвідомлений 
вид внутрішнього спонукання, актуальну по-
требу працівника, яку він намагається задово-
льнити, працюючи в конкретній компанії. 

Під поняттям «мотивація», у свою чергу, 
вчені розуміють: 1) сукупність мотивів; 2) су-
купність об’єктивних і суб’єктивних факторів; 
3) стан особи; 4) сукупність рушійних сил; 
5) процес спонукання; 6) функцію менеджмен-
ту. Поверхнева неоднаковість розуміння дис-

циплінарної чи трудової мотивації працівника 
пояснюється існуванням низки форм такої мо-
тивації, якими, як зазначається в доктрині, є: 
1) матеріальна (здійснюється безпосереднім 
впливом на стан економічних умов існування 
працівника і реалізується через систему оплати 
праці, розподілу матеріальних благ тощо); 
2) соціальна (полягає у використанні мораль-
них стимулів, ґрунтується на існуванні в суспі-
льстві цінностей та норми, визнання цінності 
особистості); 3) політична (полягає у впливі на 
працівника політичних ідей, ідеалів, програм); 
4) адміністративна (основана на дисциплінар-
ній відповідальності працівника за виконання 
трудових обов’язків, виконання правил трудо-
вої діяльності); 5) інформаційна (включає до-
ступність необхідної інформації, можливість 
надання необхідної інформації людям, які від-
чувають потребу в ній). 

У свою чергу, характер мотивації залежить 
від соціокультурного середовища й потребує 
різних стимулюючих інструментів. Громадян 
мотивує до праці фактор страху, проте лише в 
короткостроковій перспективі, оскільки народ 
до цього звикає, тобто якщо роботодавець хоче 
забезпечити дисципліну праці на підприємстві, 
йому достатньо лякати працівників звільнен-
ням, зниженням заробітної платні, позбавлен-
ням премій тощо, і це дасть позитивний ре-
зультат. Проте у Швеції, наприклад, цей 
фактор не може бути застосовним у зв’язку з 
тим, що швед не буде працювати інакше, якщо 
його налякати санкціями. Так, європейці та 
американці будуть мотивовані лише «раціона-
льним стимулом», тобто таким, у якому чітко 
виражено мету, а також розраховано та обґру-
нтовано способи її досягнення. 

Загалом у доктрині трудового права зазна-
чається, що механізм мотивації дисципліни 
праці в умовах ринкової економіки полягає у: 
1) визначенні потреб дисципліни праці за су-
б’єктами господарювання; 2) сприянні готов-
ності суспільства до дисциплінарної перебудо-
ви (мотиваційної, операційної, дисциплінарних 
змін); 3) застосуванні настанов на дисципліну 
праці; дотриманні вимог дисциплінарного 
процесу, які тісно пов’язані з економічною 
безпекою на кожному рівні загального управ-
ління організацією. Саме такий механізм дозво-
ляє забезпечити поєднання інтересів держави, 
регіонів, суб’єктів господарювання з інтересами 
працівників, дотримання вимог нормативно-за-
конодавчої бази, враховувати регіональні осо-
бливості національного менталітету, запрова-
джувати економічні важелі і засоби соціального, 
морально-психологічного впливу, спонукати 
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особистості до дисциплінованої праці, що як 
наслідок приведе до стійкої системи економіч-
ної безпеки суб’єктів господарювання. 

Слід зазначити, що основними мотивами, які 
впливають на ефективність роботи персоналу й, 
відповідно, дисципліну праці, є: 1) внутрішні 
мотиви (суспільна корисність праці; задово-
лення від добре виконаної роботи; творчий ха-
рактер праці; відповідність спеціальності по-
кликанням; почуття власника, зацікавленого у 
власності; демократичний характер управління 
підприємством та активна участь у ньому; со-
ціальна справедливість); 2) зовнішні позитивні 
мотиви (рівень оплати праці; розмір пакета 
акцій, яким володіє працівник підприємства; 
дивіденди на акцію; прибуток на акцію; соціа-
льні блага, надані підприємством працівникові; 
соціальна захищеність; можливість професій-
ного зростання); 3) зовнішні негативні мотиви 
(побоювання банкрутства підприємства; побо-
ювання звільнення і безробіття; санкції за по-
рушення трудової дисципліни, переведення на 
некваліфіковану нижчеоплачувану роботу; по-
боювання не справитися з виробничим завдан-
ням; критика з боку керівників і товаришів по 
роботі). 

Поряд із цим, виходячи з доктрини трудо-
вого права, можна виокремити такі види мо-
тивації: 

1) матеріальна – призначення, підвищення 
або пониження окладу, доплати і надбавки; 
змінна частина заробітку – премії, комісійні тощо; 

2) нематеріальна – винагорода за заслуги, 
що має грошовий вираз, але видається праців-
никові в не грошовій формі (путівки, подарун-
кові сертифікати, продукція компанії тощо). У 
більш широкому сенсі нематеріальна мотива-
ція включає в себе також моральні та організа-
ційні інструменти мотивації; 

3) моральна – винагороди, що не мають гро-
шового вираження: визнання статусу і заслуг 
(зустрічі з керівництвом, грамоти, дипломи), 
надання окремим співробітникам особливих 
умов роботи (гнучкий або вільний графік, само-
контроль якості тощо) і додаткових можливос-
тей розпоряджатися ресурсами організації; 

4) організаційна – створення організаційної 
культури, що підтримує мотивацію співробіт-
ників на досягнення цілей компанії. 

При цьому, виходячи з юридичної, еконо-
мічної та психологічної теорії, можна дійти 
висновку, що важливе значення для забезпе-
чення дисципліни праці має розуміння сучас-

них мотивів і стимулів працівника, які дещо 
трансформувалися з переходом України у чер-
гову фазу Світової економічної кризи, а також 
із появою соціально-політичної і внутрішньої 
економічної кризи, подолати наслідки й нега-
тивні фактори яких, зокрема, можливо шляхом 
забезпечення дисципліни праці на підприємст-
вах та, відповідно, активізацією якісної праці.  

Важливість забезпечення дисципліни праці 
у процесі подолання загальнодержавних соціа-
льно-економічних та політичних проблем від-
мічалась також і в доктрині трудового права. 
Так, наприклад, з цього приводу К. В. Бонда-
ревська зазначає, що ставлення до праці суттє-
вою мірою визначає успіх чи невдачу суспільс-
тва у його просуванні по шляху економічного 
й соціального прогресу. Відповідно, саме зміни 
у ставленні до трудової діяльності визначають 
результативність перебудови форм власності й 
господарювання, а також дієвість ринкових 
механізмів. Вчена наголошує на тому, що нова 
трудова мотивація виникає у ринкових умовах 
не автоматично, а тільки за наявності ряду 
сприятливих обставин, особливо тих, що впли-
вають на соціальне самопочуття населення. 
Тому, як зазначає К. В. Бондаревська, сьогодні 
так надзвичайно важливо зрозуміти мотива-
ційні механізми людини, зокрема, дослідити 
структуру трудової мотивації сучасних людей 
та особливості їх ставлення до праці [15, с. 22]. 

Висновки. Правильне застосування тих чи 
інших методів мотивації в умовах сьогодення 
дозволить роботодавцю підвищити рівень вмо-
тивованості працівників у досягненні кінцевих 
результатів роботи підприємства чи установи в 
цілому. Застосовування різних технологій мо-
тивації, тобто раціональна та ефективна комбі-
нація обраних методів, дасть можливість скоро-
тити тривалість періоду перетворення стимулів 
на мотиви. Перспективними напрямами до-
слідження є визначення інструментів, які до-
зволяють найбільш повною мірою задовольняти 
індивідуальні потреби через колективні і за-
безпечити дисципліну праці, враховуючи ба-
ланс інтересів як працівника, так і роботодавця. 

Окресливши трудові стимули й мотиви і, ві-
дповідно, процеси симулювання та мотивації, 
можна зробити висновок, що трудове заохочен-
ня у широкому сенсі є заохоченням працівника, 
який добросовісно виконує свої трудові 
обов’язки, тобто таким, що відповідає вимогам 
персональних інструкцій, внутрішньому трудо-
вому розпорядку та законодавству України. 
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И СТИМУЛИРОВАНИЯ РАБОТНИКОВ 
Рассмотрены пути повышения дисциплины труда работников. Определены существующие 
проблемы в сфере обеспечения дисциплины труда. Конкретизированы понятия «мотивация», 
«стимул» и «правовой стимул». Исследован мотивационный механизм человека, в особенности 
структура трудовой мотивации работника в современных условиях. Обоснован вывод о зависи-
мости дисциплины труда работника от внешнего влияния на него стимула и поощрения. 

Ключевые слова: мотивация, мотивирование, стимулирование, правовой стимул, виды мо-
тивации, методы мотивации. 

 

KOLESNIK T. V. MODERN APPROACHES OF USING MOTIVATION 
AND STIMULATION OF EMPLOYEES 
The article is devoted to the consideration of the ways to improve the labor discipline of employees. 
The relevance of this problem is caused by the aggravation of a number of issues of social and eco-
nomic development of the society that negatively affects the material guaranteeing of employees both 
by the state and by private entrepreneurs. In the conditions of market economy, employers don’t use 
various methods of motivation of employees to ensure the labor discipline. 
The existing problems in the area of guaranteeing discipline are defined in the article. Characteristic 
features are analyzed; the concepts of «motivation», «stimulus», «legal incentive» are clarified. Mo-
tivation presented as two interrelated processes: motivation and stimulation. Stimulation is defined as 
the management process over an employee’s behavior or a group of employees, which is expressed 
in a meaningful impact on staff behavior by influencing the conditions of the life and usage of mo-
tives that impel such a labor group to work. The importance of legal incentive in the matter of labor 
discipline is evident, because it is a factor of influence that is used by an employer (or other author-
ized person) to correct, improve labor behavior of an employee or a group of employees. 
Common and different features of these concepts are researched. Thus, the fundamental difference 
between the concepts of «motivation» and «stimulation» is the fact that stimulation is one of the 
means by the assistance of which motivation can be realized. 



ISSN 1727-1584. ПРАВО І БЕЗПЕКА. 2015. № 3 (58)    

   120 © Мацелик М. О., Онишко О. В., 2015 

The following types of motivation like: material, immaterial, moral, organizational are defined and 
singled out. Motivation mechanisms of a human being are researched, particularly the structure of la-
bor motivation of employees in the modern conditions is studied. Based on the research it is con-
cluded that discipline of employees is almost impossible without external influence on it, which is an 
incentive and encouragement. 

Keywords: motivation, stimulation, legal incentive, types of motivation, methods of motivation. 
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ДО ПИТАННЯ ПОГЛИБЛЕННЯ ПРАВОВОГО ВЗАЄМОЗВ’ЯЗКУ 
МІЖ ПРАВОПОРУШЕННЯМИ СУБ’ЄКТІВ ГОСПОДАРСЬКИХ ВІДНОСИН 

ТА ГОСПОДАРСЬКИМИ САНКЦІЯМИ 

Досліджено теоретико-правові питання сутності, видів, класифікації та застосування санкцій у 
сфері господарських (договірних) відносин. Наголошено, що неузгодженості, які виникають у 
процесі застосування санкцій, нерідко пов’язані з їх термінологічно-сутнісною правовою не-
визначеністю, а також із відсутністю тісного правового взаємозв’язку із сутнісними характе-
ристиками правопорушень у сфері господарювання.  

Ключові слова: господарські відносини, господарські зобов’язання, правопорушення, санкції, 
відшкодування збитків, штрафні санкції, оперативно-господарські санкції. 
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Постановка проблеми. Розв’язання про-

блеми своєчасного та належного виконання 
господарських зобов’язань займає чільне місце 
в процесі вдосконалення правового регулю-
вання господарських (договірних) відносин. Це 
пов’язано з тим, що, як свідчить юридична 
практика, кількість випадків невиконання або 
неналежного виконання приписів правових 
норм або господарських договорів, контракт-
них зобов’язань продовжує сягати значних ро-
змірів. У переліку заходів для усунення причин 
і умов, що спричиняють порушення виконання 
господарських договорів та відшкодування їх 
наслідків, особливе місце посідає застосування 
системи господарських санкцій. Тому пробле-
ма співвідношення відповідальності учасників 
господарських відносин, які вчинили правопо-
рушення, та учасників, які несуть матеріальну 
відповідальність при заподіянні збитків, зав-
жди перебувала у полі зору багатьох науко-
вців-правознавців і практиків-юристів, серед 
яких вітчизняні вчені О. Беляневич, О. Вінник, 

І. Канзафарова, Б. Карнаух, В. Мамутов, Т. Ма-
целик, А. Плахотний, А. Чучковська, Р. Шиш-
ка, В. Щербина та ін. Їх напрацювання збагати-
ли юридичну науку вагомими узагальненнями 
правового регулювання господарських відносин 
із використанням господарських санкцій. 

Разом з тим, і сьогодні існують значні роз-
біжності не лише щодо основних видів санк-
цій, які застосовуються за правопорушення у 
сфері господарських правовідносин, а й щодо 
їх сутності, що вказує на недостатнє викорис-
тання на практиці потенціалу санкцій як захо-
дів примусу до учасників таких правовідносин. 

Тому мета цієї статті полягає у поглибленні 
теоретичних засад господарських санкцій у 
забезпеченні господарських зобов’язань для 
посилення правового взаємозв’язку між проце-
сами розвитку господарських відносин та по-
шуку відповідних господарських санкцій.  

Виклад основного матеріалу. Відповідно 
до ч. 2 ст. 217 Господарського кодексу Украї-
ни застосовуються такі види санкцій, як 


