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ВДОСКОНАЛЕННЯ МОТИВАЦІЇ ІННОВАЦІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ 

ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

 
У статті розглянуто особливості матеріальної мотивації інноваційної дія-

льності персоналу з врахуванням кроскультурного фактора, що ґрунтується  

на  безпосередньому  зв’язку  з  саморозвитком  і самореалізацією  особистості  

в  процесі створення  нової продукції  на підприємстві.  Розкрито вимоги до  

інтелектуальних  і  творчих  здібностей  працівників, зазначено класифікацію 

матеріальної мотивації інноваційної діяльності за критеріями форми, напряму 

здійснення, тривалістю та ієрархічною підпорядкованістю; аналіз  специфіки  

запозичення  зарубіжних  методів  матеріальної  мотивації інноваційної діяль-

ності вітчизняними підприємствами,  наведено  зв’язок  системи  матеріальної  

мотивації  з  результативністю інноваційної діяльності працівника. Також 

значну увагу приділено такому важливому фактору, як «мотивація», що ви-

ступає  складовим елементом інноваційної активності,  який впливає  саме  на  

те,  в  якій  мірі  буде  використано  працівником даний ресурс. Відзначимо 

складність завдань, які висуваються до мотивації працівників, залучених  до  

інноваційної  діяльності  у  порівнянні  з  працівниками  рутинної праці. З однієї 

сторони, для підприємства вкрай важливе підтримання творчої ініціативи,  

сприяння  в  засвоєнні  та  використанні  працівниками  новітніх досягнень  

науки  на  виробництві,  зацікавлення  та  задоволення  працівника своєю робо-

тою. Але метою інноваційної діяльності будь-якого підприємства є, в першу  

чергу,  отримання  прибутку,  тобто  досягнення комерційного результату. 

Мотивація  в  цьому контексті виконує роль не каталізатора творчості задля 

творчості та свободи утвердження  особистості,  а  творчості  як  передумо-

ви  формування  якісно нового рівня розвитку людини та створення на цьому 

підґрунті конкурентних переваг для підприємства. 

Ключові слова: мотивація, інноваційна діяльність, персонал, досягнення комер-

ційного результату,премія, грошова винагорода, розмір окладу, тарифна ставка. 
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        СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ МОТИВАЦИИ ИННОВАЦИОННОЙ 

ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ 
 

 

В статье рассмотрены особенности материальной мотивации инноваци-

онной деятельности персонала с учетом кросс фактора, основанной на непо-

средственной связи с саморазвитием и самореализацией личности в процессе 

создания новой продукции на предприятии. Раскрыто требования к интеллек-

туальных и творческих способностей работников, указано классификацию 

материальной мотивации инновационной деятельности по критериям формы, 

направления осуществления, продолжительности и иерархической подчинен-

ности; анализ специфики заимствования зарубежных методов материальной 

мотивации инновационной деятельности отечественными предприятиями, 

приведены связь системы материальной мотивации с результативностью ин-

новационной деятельности работника. Также значительное внимание уделено 

такому важному фактору, как «мотивация», выступающего составляющим 

элементом инновационной активности, который влияет именно на то, в ка-

кой степени будут использованы работником данный ресурс. Отметим слож-

ность задач, которые выдвигаются к мотивации работников, вовлеченных в 

инновационной деятельности по сравнению с работниками рутинной работы. 

С одной стороны, для предприятия крайне важно поддержание творческой 

инициативы, содействие в усвоении и использовании работниками новейших 

достижений науки на производстве, интерес и удовольствие работника своей 

работой. Но целью инновационной деятельности любого предприятия являет-

ся, в первую очередь, получение прибыли, то есть достижения коммерческого 

результата. Мотивация в этом контексте выполняет роль не катализатора 

творчества для творчества и свободы утверждения личности, а творчества 

как предпосылки формирования качественно нового уровня развития человека и 

создание на этой основе конкурентных преимуществ для предприятия. 

Ключевые слова: мотивация, инновационная деятельность, персонал, дости-

жения коммерческого результата, премия, денежное вознаграждение, размер 

оклада, тарифная ставка. 
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IMPROVE MOTIVATION OF INNOVATIVE ENTERPRISE 

STAFF 

 
In the article features innovative financial motivation of staff with regard to cross-

cultural factor, based on the direct connection of self-development and personal ful-

fillment in the creation of new products in the enterprise. Solved requirements for intel-

lectual and creative abilities of employees indicated classification of financial motiva-

tion for innovation criteria form exercise direction, duration and hierarchical subordi-

nation; analysis of specific methods of borrowing foreign financial motivation innova-

tion by domestic enterprises are communication system of financial motivation of inno-

vation-performing employee. Also great attention is paid to such an important factor, 

as "motivation" serving integral part of innovative activity that affects that is the extent 

to which the employee will use the resource. Note the complexity of the tasks that apply 

to motivating employees involved in innovation compared with the employees routine 

work. On the one hand, to maintain the company is extremely important creative initia-

tive, promoting assimilation and use of the latest achievements of science workers in 

the workplace, employee satisfaction and interest in their work. But the purpose of in-

novation of any company is primarily a profit, ie achieving business results. Motivation 

in this context serves as a catalyst of creativity not for the sake of creativity and free-

dom of establishment personality and creativity as a prerequisite for the formation of a 

new level of human development and the creation of this ground of competitive ad-

vantage for the company. 

Keywords: motivation, innovation, staff achieve business results, bonus, remunera-

tion, the salary, wage rate. 

 
Постановка проблеми. Темпи  і  масштаби  інформаційних,  технічних  та  гло-

балізаційних процесів  за  останні  п’ятдесят  років  мали  значний  вплив  на    

зміни  змісту, умов  та  характеру  праці.  Притаманним  для  цих  процесів  стала 

універсалізація  суспільного  життя  різних  націй.  Вона  виражається  не  лише 

через  зростання  ідентичності  національних  систем  економічного регулювання,  

посилення  конвергенції  національних  політик,  що  найбільш відчутно  спо-

стерігається  між  приблизно  однаково  розвиненими  країнами. Мають місце й 

стрімкі процеси універсалізації у сфері праці. Насамперед, це нтелектуалізація  та  

інформатизація  праці,  що  відбуваються  внаслідок пріоритетності  в  розвитку  

світової  економіки  напрямків  науково-технічних досягнень та інновацій в інфор-

маційній та технологічних сферах. 

Виходячи з вищезазначеного, метою даної статті є: класифікація матеріальної 

мотивації інноваційної діяльності за критеріями форми,  напряму здійснення, три-
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валістю та ієрархічною підпорядкованістю;  аналіз  специфіки  запозичення  за-

рубіжних  методів  матеріальної  мотивації інноваційної діяльності вітчизняними 

підприємствами. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Теоретичні  основи  сучасних  уяв-

лень  про  особливості інтелектуальної  праці  творчого  характеру  та  її  мотивацію  

розроблено  Б. Генкіним, П. Завліним, В. Іноземцевим, Г. Слезінгером  та іншими. 

Значний внесок у розвиток наукової думки в сфері мотивації трудової діяльності, 

що потребує  реалізації  науково-технічної  творчості,  здійснили  такі  вітчизняні 

вчені як А. Колот, І. Галиця, М. Семикіна, І. Петрова, А. Чухно та інші.  Разом з 

тим, досі не достатньо дослідженими залишаються багато складових аспектів про-

блеми матеріальної мотивації інноваційної діяльності. Одним з них є  матеріальна  

мотивація  інноваторів  з  врахуванням  кроскультурних особливостей, але склад-

ність цієї проблеми потребує подальшого дослідження. 

Цілі статті. Виходячи з вищезазначеного, метою даної статті є: класифікація ма-

теріальної мотивації інноваційної діяльності за критеріями форми,  напряму здійс-

нення, тривалістю та ієрархічною підпорядкованістю;  аналіз  специфіки  запози-

чення  зарубіжних  методів  матеріальної  мотивації інноваційної діяльності вітчиз-

няними підприємствами. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Працівники  стають  дедалі  більш  

гнучкими  в адаптації до змін, викликаних науково-технічним прогресом. Зроста-

ють вимоги до  інтелектуальних  і  творчих  здібностей  працівників.  Інноваційна  

діяльність працівників  ґрунтується  на  безпосередньому  зв’язку  з  саморозвитком  

ісамореалізацією  особистості  в  процесі створення  нової продукції  

напідприємстві. 

Компетентність (сукупність знань, вмінь та навичок працівника) та творчі 

зусилля (гнучкість і винахідливість працівника в процесі пошуку вирішення про-

блеми)  утворюють  стратегічний  ресурс  в  здійсненні  інноваційної діяльності 

працівником. Мотивація як третій складовий елемент інноваційної активності  

впливає  саме  на  те,  в  якій  мірі  буде  використано  працівником даний ресурс.  

Відзначимо складність завдань, які висуваються до мотивації працівників, залу-

чених  до  інноваційної  діяльності  у  порівнянні  з  працівниками  рутинноїпраці. З 

однієї сторони, для підприємства вкрай важливе підтримання творчоїініціативи,  

сприяння  в  засвоєнні  та  використанні  працівниками  новітніхдосягнень  науки  

на  виробництві,  зацікавлення  та  задоволення  працівникасвоєю роботою. Але 

метою інноваційної діяльності будь-якого підприємства є,в  першу  чергу,  отри-

мання  прибутку,  тобто  досягнення комерційногорезультату.   

Отже,  не  лише  самореалізація  особистості,  але  й  прибуток майбутніх 

періодів від інноваційної діяльності є одним з основних критеріїв в оцінці  значення  

інноваційної  діяльності  працівників.  Мотивація  в  цьому контексті виконує роль 

не каталізатора творчості задля творчості та свободи утвердження  особистості,  а  

творчості  як  передумови  формування  якісно нового рівня розвитку людини та 

створення на цьому підґрунті конкурентних переваг для підприємства [1, с. 148]. 

У  структурі  мотивації  персоналу  виділяють  внутрішню  та  зовнішню скла-

дові.  До  внутрішньої  мотивації  відносять  зміст  і  значимість  роботи, зацікав-

леність  та  задоволеність  трудовим  процесом.  Зовнішня  мотивація охоплює  три  

складові  елементи.  По-перше,  це  матеріальне  стимулювання  у вигляді за-

робітної плати, доплат, премій тощо. По-друге, це трудова мотивація яка виражена, 

з одного боку, у підвищенні рівня відповідальності, самостійностіпри  вирішенні  
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виробничих  завдань,  розвитку  комунікаційних  зв’язків  уколективі, вдосконален-

ні організації праці на робочому місці, а з іншого боку, усамовираженні та саморе-

алізації працівника. По-третє, це статусна мотивація, якахарактеризується  суспіль-

ним  визнанням  виробничих  заслуг  працівника,бажанням  мати  професійний  та  

моральний  авторитет,  бути  неформальнимлідером у колективі. Ми  пропонуємо  

класифікувати  матеріальну  мотивацію  інноваційної діяльності персоналу 

підприємств за наступними критеріями: 

- за формою матеріальної мотивації: 

І. Пряма матеріальна мотивація: 

1. Розмір окладу: 

- підвищення розміру окладу за здійснення інноваційної діяльності; 

- збереження  середньої  заробітної  плати  при  звільненні  від  основної роботи  

для  участі  в  інноваційній  діяльності  (впровадженні    винаходу, корисної  моделі,  

промислового зразка  чи раціоналізаторської пропозиції); 

-  оплата  у  розмірі  не  нижче  середнього  заробітку  за  місцем  постійної ро-

боти за впровадження винаходу, корисної моделі, промислового зразка чи раціо-

налізаторської пропозиції; 

2. Премія: 

- за ініціативність; 

- за підвищення рівня продуктивності праці; 

- за  підвищення  рівня  якості  продукції  (технології  виробництва,  методу 

управління); 

- за  участь  у  розробці,  впровадженні  та  освоєнні  нової  техніки, технологій, 

виробництві нової продукції, застосуванні новітніх методів праці тощо. 

3. Винагорода: 

-автору раціоналізаторської пропозиції; 

-автору винаходу; 

-автору раціоналізаторської пропозиції (винаходу), що безпосередньо не вико-

ристовується, але визнана підприємством як перспективна. 

4. Інші виплати: 

- надбавка за стаж наукової роботи; 

- доплата за  науковий  ступінь  кандидата  або  доктора наук; 

-  доплата  за  складні  умови  праці  (наприклад,  участь  в експериментаторсь-

ких роботах). 

ІІ. Непряма: 

-  оплата підприємством навчання працівника; 

- оплата  підприємством  участі  працівника  в  науково-практичних конферен-

ціях, публікацій наукових робіт;  

-  надання  працівнику  оплачуваної  творчої  відпустки  для  закінчення дисер-

тації на здобуття наукового ступеня кандидата або доктора наук,  для написання  

наукової праці. 

- за напрямом здійснення матеріальної мотивації: 

І. Заходи прямої мотивації, які направлені на: 

- мотивацію персоналу, посадові обов’язки якого передбачають  участь в інно-

ваційному процесі (конструктори, інженери та інші працівники); 

-  мотивацію  персоналу,  посадові  обов’язки  якого  не  містять  положень щодо 

прямої участі в діяльності з винахідництва, раціоналізаторства тощо. 

ІІ. Заходи непрямої мотивації, які направлені: 
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- стимулювання підприємств, підприємців та інших зовнішніх учасників у сфері 

комерціалізації інновацій, розробки і виробництва продукції на основі винаходів, 

корисних моделей, ноу-хау тощо; 

-  надання  послуг  інноваторам  у  сфері  проведення  патентних, інвестиційних  

та  маркетингових  досліджень,  юридичного  представництва інтересів перед па-

тентним відомством та у суді. 

- за тривалістю матеріальної мотивації: 

1.  Одноразова  виплата  або  матеріальна  допомога  непрямого  характеру 

(наприклад,  премія  за  проявлену  ініціативність  за  результатами  роботи  над  

новим проектом); 

2. Систематична виплата (наприклад, надбавка за стаж наукової роботи). 

- за ієрархічною підпорядкованістю матеріальної мотивації: 

1. Гарантований рівень заробітної плати; 

2. Премії та інші виплати за результатами (індивідуальної) інноваційної діяль-

ності працівника (місячні, квартальні або річні); 

3. Премії та інші виплати за результатами інноваційної діяльності відділу (квар-

тальні); 

4.  Премії  та  інші  виплати  за  результатами  діяльності  підприємства  в цілому 

(річні). 

Впровадження  на  підприємстві  системи  матеріального  стимулювання інно-

ваційної  діяльності  персоналу  передбачає  застосування  процедури економічного  

обґрунтування  матеріальних  виплат  різних  форм.  Одним  з розповсюджених  

критеріїв  оцінки  ефективності  застосування  системи матеріального стимулюван-

ня є оцінка співвідношення отриманого ефекту від використання  даної  системи  та  

здійснених  витрат  на  її  проведення.  Якщо досягнуто  додатковий  ефект,  який  

перевищує  за  розміром  виплати стимулюючого  характеру,  система  матеріально-

го  стимулювання  визнається  ефективною.    Досягнення  ефективності  

функціонування  системи матеріального  стимулювання  є  наслідком  правильного  

вибору  економічно обґрунтованого набору показників оцінювання, а також норма-

тивів та умов преміювання. 

Наведемо  пропозицію  для  підприємств  взаємозв’язку  між  результатами ін-

новаційної діяльності працівника, отриманим підприємством виграшем від роботи 

працівника та дією системи матеріальної мотивації (табл. 1). 

Передумовами для матеріального стимулювання інноваційної діяльності персо-

налу підприємства є проміжні та кінцеві результати з виконання таких видів робіт, 

як наприклад: 

-  ініціювання, розробка та реалізація інноваційних проектів; 

-  освоєння  нового  обладнання,  технології  виробництва  ліків,  методу управ-

ління тощо; 

-  розробка та виробництво нових ліків; 

-  зниження  собівартості  продукції,  покращення  рівня  її  якісних характери-

стик; 

-  виконання  дослідних,  конструкторсько-технологічних  та  інших  робіт на до-

говірних умовах для зовнішніх організацій тощо. 

Зарубіжний  досвід  спонукання  до  інноваційної  діяльності  працівників  в 

епоху  економіки  знань  стає  відображенням  значно  збагачених  підходів  до мо-

тивації праці, які містять чотири самостійні методи мотивації: 
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1) грошовий  –  вплив  на  трудову  поведінку  працівника  шляхом матеріально-

го підкріплення її бажаних проявів та ігнорування небажаних; 

2)  цільовий  –  винагорода  за  працю  прямо  залежить  від  оцінки  результату 

роботи працівника,  що  визначається на підставі  встановленої  системи  трудових 

показників; 

3) збагачення змісту праці – реструктуризація індивідуальних посадових 

обов’язків  (американських  підхід),  реорганізація  індивідуальної  праці  в колек-

тивну (західноєвропейський підхід); 

4)  партисипативність  –  залучення  працівників  до  управління підприємством, 

широка участь працівників у раціоналізаторській діяльності, надання працівникам 

права формувати робочі групи з тих співробітників, з якими би вони бажали 

працювати разом [3, с. 54-61]. 

 

Таблиця  1  

Зв’язок  системи  матеріальної  мотивації  з  результативністю інноваційної 

діяльності працівника 
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Проте  пряме  запозичення  зарубіжних  методів  мотивації  працівників  в інно-

ваційній  сфері  українськими  підприємствами  не  стане  запорукою  успіху. При-

чина  неотримання  відповідного  соціально-економічного  ефекту  від запрова-

дження  таких  методів  лежить  не  лише  в  площині  нинішньої невідповідності  

між  рівнями  розвитку  економічних,  соціальних  і  політичних систем  розвинених  

країн  й  України.  Для  кожного  працівника  мотиваційний процес  унікальний,  що  

пов’язано  з  різним  внутрішнім  прагненням  до досягнення результату – одні 

встановлюють високий рівень, інші орієнтуються на відносно нижчий, в силу пси-

хологічних факторів один і той самий стимул по-різному  впливає  на  поведінку  

працівника  [7,  с.  150].  Навіть  за  умови приблизно  однакового  розвитку  україн-

ської  та  західноєвропейської економічних  систем,  існують  особливості  націо-

нальної  культури,  які  також значною  мірою  визначають  якість  кінцевого  ре-

зультату  рецепції  методів мотивації. Серед таких особливостей виокремимо 

домінування колективізму на індивідуалізмом,  високий  рівень  дистанції  влади  та  

незначне  бажання  йти  на ризик. Рецепція напрацьованих світовою практикою 

методів мотивації вимагає адаптації  з  врахуванням  ментальних  особливостей  

трудового  процесу  для українських  працівників  та  особливостей  ведення  віт-

чизняного  підприємництва. 

Розглянемо  найбільш  поширені  помилки,  на  які  можуть  натрапити робото-

давці  при  рецепції  неадаптованих  до  культурних  особливостей  методів моти-

вації. Головним  мотивом  інноваційної,  творчої  діяльності  працівників  є внутрі-

шній  мотив,  незалежно  від  місця  походження  людини  та  місця  її роботи. 

Дохід в даному випадку не є ключовим фактором при виборі роботи або  прийняття  

рішення  про  звільнення.  Інноватор  в  більшій  мірі  прагне задовольнити  свою  

потребу  в  освоєнні  нового  досвіду,  в  інтелектуальному 

збагаченні,  він  займається  виконанням  своєї  роботи,  насамперед,  заради за-

хоплення нею та пов’язаного  з  цим морального і  духовного  задоволення. Цю 

особливість на українських підприємствах інколи використовують не на користь  

матеріальним  статкам  працівників,  що  підтверджується  порівняно низьким  рів-

нем  заробітної  плати  працівників  наукової  та  інженерної  сфер праці за роки 

незалежності України.  Нематеріальні стимули для працівників підприємств  мають  

вагомий  ефект,  якщо  вони  поєднанні  з  об’єктивним  і 

відповідним  (інтелектуальній  праці)  гарантованим  щомісячним  обсягом ма-

теріальної винагороди за участь працівника в інноваційній діяльності. 

Слід відмітити популярність за кордоном серед грошових методів мотивації 

індивідуалізацію  грошових  доходів.  Індивідуалізація  грошових  доходів вира-

жається у зниженні тарифної частини заробітної плати і зростанні її змінної части-

ни, яка залежить від особистого внеску працівника у результати діяльності 

підприємства.  Поміж  тим,  даний  метод  мотивації  дає  кращі  результати  у 

країнах  з  розвиненою  індивідуалістичною  культурою  (наприклад,  США  та 

Англія).  Для  працівників  підприємств  характерна  орієнтація  на  так  звану 

колективістську  культуру.  Даний  тип  культури відрізняється  тим,  що  осо-

бистість  визначається  соціальною  системою,  люди виявляють  зацікавленість  до  

згуртованого  колективу,  колективні  цілі превалюють над індивідуальними. 

Остання риса є суттєвою характеристикою інноваційної  діяльності  працівників.  

Адже  на  інноваційних  підприємствах індивідуальна  праця  новаторів  заміщуєть-

ся  колективною  працею  у  формі роботи в проектних групах, групах НДДКР, ін-
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тегральної організації робіт, яка означає спільну роботу над виробничим завданням 

дослідників, конструкторів, економістів, юристів та інших фахівців. 

Метод  індивідуалізації  доходів  негативно  позначається  на  колективній ро-

боті, спонукає працівника орієнтуватися на короткотермінові цілі, а також 

пов’язувати  розмір  заробітної  плати  не  стільки  з  результатами  роботи, скільки  

з  «політичними  здібностями»  працівника  і  вмінням  привернути  до себе  увагу  

керівництва  [4,  c. 96].  В  країнах  колективістського  спрямування правові норми є 

фактично різними для різних прошарків населення. Завжди знаходиться  мож-

ливість  зробити  виключення  з правил, коли  мова  заходить про  родичів,  близь-

ких,  друзів;  політична  влада  належить  групам  людей, об’єднаних спільністю 

специфічних інтересів [6, с. 9]. Оплата праці лише на основі  індивідуалізації  дохо-

ду  може  стати  передумовою  погіршення співробітництва  як  між  працівниками,  

так  і  працівником  і  керівником підприємства.  

Цільовий  метод  мотивації  передбачає  оцінку  особистого  внеску працівника  

у  результати  діяльності  підприємства  за  допомогою  системи трудових  показ-

ників,  звітів,  управління  за  цілями  (оцінка  керівником  у встановлені терміни 

виконання працівником завдань і програми дій). Мінуси використання даного ме-

тоду мотивації для вітчизняних новаторів наступні. 

По-перше,  якщо  винагороджувати  інноватора  на  підприємстві  лише  за ре-

зультатами  його  роботи,  то  є  високий  рівень  ймовірності  демотивації праців-

ника,  який  хоча  і  наполегливо  та  старанно  працював  протягом  звітного 

періоду,  але  отримав  невисокі  оцінки  за  результат.  Така  ситуація,  зазвичай, 

обумовлена специфікою інноваційного процесу: бажанням ризикувати, постійно 

проводити  експерименти,  зазнавати  поразку  на  ранніх  стадіях  та    отримувати 

нові  знання.  В  цьому  випадку,  остаточне  рішення  керівника  носить  все  ж си-

туаційний  характер.  Разом  з  тим,  винагорода  інноватора  залежно  від  рівня 

мотивації  без  врахування  фактичних  результатів  його  роботи  може  негативно 

позначитися на тих більш продуктивних працівниках, які були менш мотивовані з 

боку керівництва [5, с. 150].   

По-друге,  застосування  методу  оцінки  за  результатами  ґрунтується  на поту-

жній  системі  нормування  з  досконалим  механізмом  перегляду  норм  та необ-

хідністю  залучення  для  ефективного  процесу  оцінювання висококваліфікованих 

спеціалістів. Це вимагає не лише часу, але й відповідних фінансових ресурсів.  

Заслуговує  на  увагу  і  такий  метод  колективної  мотивації  як  участь 

працівників  у  прибутках  підприємства.  Працівникам  передають  безоплатно або  

продають  за  номінальною  вартістю  акції  підприємства.  У  трудовому контракті  

передбачають  відкриття  депозитних  рахунків  із  застережною умовою  одержан-

ня  доходу:  витрати  на  освіту,  на  придбання  житла,  на оздоровлення,  вихід  на  

пенсію  тощо.  Даний  метод  спрямований  на довгострокове  стимулювання  

працівника.  Дохід  працівника  від  участі  в прибутках підприємства не може бути 

одержаний ним негайно. З огляду на високе  значення  для  України,  українським  

працівникам притаманна  невисока  довіра  до  таких  методів  мотивації,  яка  

склалася протягом багатьох років макроекономічної нестабільності.  

На ефективність використання методу збагачення змісту праці (розширення «го-

ризонтальних»  та  «вертикальних»  обов’язків)  вітчизняних  працівників  має ва-

гомий  вплив  така  риса  національної  організаційної  культури,  як  високий рі-

вень дистанції влади та уникнення невизначеності. Високий рівень дистанції влади  

обумовлений  довготривалим  пануванням  централізованого  прийняття рішень  в  
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народному  господарстві,  ієрархічною  структурою  організації  та розвинутим 

бюрократичним апаратом. Тому українські працівники з більшою обережністю  

ставляться  до  процесу  генерування  нових  ідей,  аніж  їх американські колеги,  у 

яких ініціативність і «допитливість  мислення» завжди заохочувалась.  Якщо  

українському  працівнику  делегують  «вертикальні» обов’язки,  то  він  намагаєть-

ся  проявляти  консерватизм,  обережність  при прийнятті  рішення  в  умовах  не-

визначеності,  керуючись  множинними локальним  нормативними  актами,  які  

діють  на  підприємстві.  Страх  перед невдачею  може  викликати  підозрілість  у  

відносинах  з  молодими співробітниками,  які  здібні  до  нестандартного  мислен-

ня.  Цей  факт  має психологічне пояснення: критична оцінка (мається на увазі по-

шук недоліків, а не  переваг)  керівника  підвищує  його  оцінку  рівня  інтелекту-

альних  та управлінських якостей з боку вищого керівництва, що має сприятливий 

вплив на  кар’єрне  зростання  [6,  с.  23].  Тому,  даний  метод  мотивації  потребує 

грамотної  розбудови  комунікаційних  зв’язків  у  середині  підприємства. 

Керівник  має  бути  зразком  наслідування  для  своїх  підлеглих  у  питаннях  

нестандартного  пошуку  розв’язку  складних  завдань,  при  цьому  сприяти інтен-

сивному  обміну  знаннями,  інформацією,  ідеями  та  надійному співробітництву 

між працівниками всіх рівнів організаційної ієрархії. 

Висновки та пропозиції.  Інноваційна  діяльність  персоналу  виступає  одним  

з пріоритетних напрямів управління на підприємстві. Вона потребує врахування 

специфіки  творчої  праці.  З  огляду  на  кроскультурні  особливості  різних 

працівників,  ця  специфіка  включає  свободу  вибору  та  дій,  рівень  розвитку 

комунікацій,  рівень  сприйняття  ризику,  самостійність  або  тяжіння  до колек-

тивізму тощо. Моральне стимулювання, займаючи вагоме місце в системі мотивації  

інноваційної  діяльності  персоналу  підприємств,  повинно  ефективно поєднувати-

ся  з  матеріальним  стимулюванням.  Оскільки  гідний  розмір винагороди за інно-

ваційну діяльність  сприймається працівниками не лише як засіб  задоволення  пев-

них  матеріальних  потреб,  а  насамперед,  як  рівень визнання заслуг працівника 

відповідно до ступеня впливу на кінцеві результати від впровадження інновації. 

 

 

ЛІТЕРАТУРА 

 

 
1. Грішнова  О.А.  Інтелектуалізація  праці  –  визначальна  ознака постіндустріального  суспільст-

ва  //  Теоретичні  і  практичні  аспекти  економіки  та  інтелектуальноївласності. – 2009. – С. 147-150 

2. Противоречия и интегративные тенденции развития общественной формы  труда  в  процессе  

постиндустриализации:  Автореф.  дис...канд.  екон.  наук:  08.01.01/Мартынчук О. И.; ГУ КузГТУ. – 

Кемерово, 2006. – 23 с. 

3. Семикіна М.В., Коваль Л.А. Інноваційна праця  в  конкурентному  середовищі:  загальна  мето-

дологія,  мотиваційні  основи  регулювання. Монографія.  Кіровоград  –  «Степ»,  2002.  –  212  с. 

4. Латов  Ю.В.,  Латова  Н.В.  Российская экономическая ментальность на мировом уровне // Об-

щественные науки и современность. – 2001. – №4  [Електронний  ресурс].  –  Режим  доступу:  

http://ie.boom.ru/Latova/Latova.htm 

5. Пфеффер  Дж. Шесть опасных мифов относительно зароботной платы. Управление персоналом 

/ Пер. с англ. – М.: Альпина  Бизнес  Букс,  2006.  –  272с.  –  С.  82-110 

6.  Шеремета  П.  Так  почему  в  Украине  все-таки отстают  реформы  //  Зеркало  недели.  1999.  –  

№5  [Електронний  ресурс].  –  Режим  доступу: http://www.zn.ua/2000/2250/20404/ 

 

 

 



ІНШІ СФЕРИ ЕКОНОМІКИ 

Збірник наукових праць ДЕТУТ. Серія «Економіка і управління», 2015. Bun. 33 
 

331 

 

REFERENCES 

 
1.  Hrishnova  O.A.  Intelektualizatsiia  pratsi  –  vyznachalna  oznakapostindustrialnoho  suspilstva  //  

Teoretychni  i  praktychni  aspekty  ekonomiky  ta  intelektualnoivlasnosti [Intellectual work – a defining 

feature of post-industrial society]. – 2009. – S. 147-150 

2. Protyvorechyia y yntehratyvnыe tendentsyy razvytyia obshchestvennoiformы  truda  v  protsesse  

postyndustryalyzatsyy [Contradictions and integrative tendencies of development of the social forms of labor 

in the process of post-industrialization]:  Avtoref.  dys...kand.  ekon.  nauk:  08.01.01/Martыnchuk O. Y.; HU 

KuzGhTU. – Kemerovo, 2006. – 23 s. 

3. Semykina M.V., Koval L.A. Innovatsiina pratsia  v  konkurentnomu  seredovyshchi [Contradictions 

and integrative tendencies of development of the social forms of labor in the process of post-

industrialization]:  zahalna  metodolohiia,  motyvatsiini  osnovy  rehuliuvannia. Monohrafiia.  Kirovohrad  –  

«Step»,  2002.  –  212  s. 

4.  Latov  Iu.V., Latova  N.V.  Rossyiskaia эkonomycheskaia mentalnost na myrovom urovne // Ob-

shchestvennыe nauky y sovremennost[Russian Economic Mentality globally]. – 2001. – №4  [Elektronnyi  

resurs].  –  Rezhym  dostupu:  http://ie.boom.ru/Latova/Latova.htm 

5.  Pfeffer  Dzh. Shest opasnykh myfov otnosytelno zarobotnoi platy [Dangerous myths about of salary]. 

Upravlenye personalom / Per. s anhl. – M.: Alpyna  Byznes  Buks,  2006.  –  272s.  –  S.  82-110 

6.  Sheremeta  P.  Tak  pochemu  v  Ukrayne  vse-takyotstaiut  reformы [So why Ukraine is still lagging 

behind the reform] //  Zerkalo  nedely.  1999.  –  №5  [Elektronnyi  resurs].  –  Rezhym  dostupu: 

http://www.zn.ua/2000/2250/20404/ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


