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Постановка проблеми. Успішність інно-
ваційного розвитку значною мірою залежить 
від виваженості системи стимулювання інно-
ваційної діяльності. Вона має містити дієві 
стимули до інноваційної діяльності для всіх 
учасників інноваційного процесу, пробуджу-
вати в них мотиви до творчої праці, створю-
вати взаємовигідний економічний механізм 
регулювання їхніх взаємовідносин.

Ефективність діяльності дослідників 
і розробників багато в чому визначається 
формами та методами мотивації і стимулю-
вання, особливості яких зумовлені самим 
характером праці. Наполегливість у досяг-
ненні цілей формується тільки під впливом 
потужних мотиваційних чинників.

Аналіз останніх досліджень та публі-
кацій. Теоретичні основи сучасних уявлень 
про особливості інтелектуальної праці твор-
чого характеру та її мотивацію розроблено 
Б. Генкіним, П. Завліним, В. Іноземцевим, 
Г. Слезінгером та іншими. Значний внесок 
у розвиток наукової думки в сфері мотива-
ції трудової діяльності, що потребує реалі-
зації науково-технічної творчості, зробили 
такі вітчизняні вчені, як Микитюк П.П., 
Дудар Т.Г., Мельниченко В.В., Скрипко Т.О., 
Денисенко О.М., Гречан А.П. та інші. Однак 
значна частина праць цих учених має пере-
важно загальнотеоретичний характер чи 
присвячена вирішенню окремих аспектів 
проблем.

ДЕМОГРАФІЯ, ЕКОНОМІКА ПРАЦІ,  
СОЦІАЛЬНА ЕКОНОМІКА І ПОЛІТИКА
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Мета роботи: аналіз матеріальної моти-
вації інноваційної діяльності за критеріями 
форми, напряму здійснення, тривалістю та 
ієрархічною підпорядкованістю, розгляд дії 
мотиваційного механізму.

Виклад основних результатів. Сучасні 
економічні умови вимагають значної уваги 
до організації інноваційної діяльності, під-
вищення інноваційної активності персоналу, 
підвищення ефективності роботи всіх учас-
ників інноваційного процесу. Успіх іннова-
ційної діяльності залежить від того, якою 
мірою безпосередні учасники – персонал, 
зайнятий в інноваційному процесі, – зацікав-
лені у швидкому й економічно ефективному 
впровадженні результатів НДДКР у вироб-
ництво. Тут визначальну роль відіграють 
методи та форми стимулювання їх праці з 
боку організації, спроможність підвищувати 
активність персоналу в пошуку нових знань, 
нових ідей, стимулювати прийняття нестан-
дартних рішень і підтримувати атмосферу 
творчості. Мотивація персоналу, зайнятого в 
інноваційному процесі, стає одною з осно-
вних проблем управління, яке визначає інно-
ваційну стратегію розвитку підприємства.

Мотив – це актуалізована проблема 
людини, яка спонукає її до певних дій і вчин-
ків, внаслідок яких потреба може бути задо-
волена. Від того, якими мотивами людина 
керується у своїй трудовій діяльності, зале-
жить її ставлення до роботи та кінцевий 
результат. Мотив є внутрішньою спонукаль-
ною причиною, що обумовлює дії та вчинки 
суб’єкта, на відміну від стимулу, який 
більше асоціюється з втручанням зовнішніх 
сил (чинників) у вибір суб’єктом управління 
певного типу поведінки [1, с. 161].

Мотив – це усвідомлене спонукання до 
певного характеру дій. Сам по собі мотив не 
є причиною цілеспрямованих дій. Він лише 
результат відображення в психіці потреб 
людини, зумовлених зовнішніми чи вну-
трішніми об’єктивними явищами. 

Мотивація – це процес впливу (система 
дій) на індивіда з метою спонукання його 
до певної діяльності шляхом пробудження в 
нього необхідних мотивів [2, с. 288].

Мотивація як процес спонукання до 
діяльності охоплює і мотиви, і стимули. За 
умов, коли робота є цікавою для людини, 

коли вона саме її вважає способом досяг-
нення власних цілей, мотиви не потребують 
підкріплення стимулами. Якщо ж людина 
виконує певну роботу лише з метою отри-
мання засобів для існування, її зусилля 
необхідно підкріплювати стимулами.

Мотиваційний процес – процес перма-
нентного впливу суб’єкта управління на 
поведінку об’єкта управління через систему 
стимулів, що формують в об’єкта управ-
ління мотиви до такої поведінки, яка забез-
печує досягнення суб’єктом управління 
поставлених цілей.

Мотиваційний процес буде ефективним, 
якщо віддача від отриманих результатів буде 
перевищувати витрати на його здійснення 
[1, с. 162].

У науковій літературі наведено різні 
схеми мотиваційного процесу, це пов’язано 
з існуванням різних поглядів на теорії моти-
вування. Теорії мотивування поділяють на 
ті, які відображають зміст потреб (зміс-
товні), а також на теорії, які відображають 
процес винагородження (процесні).

До змістовних слід віднести теорії 
М. Туган-Барановського, А. Маслоу, Д. Мак-
Клелланда, двофакторну теорію Ф. Герц-
берга, теорію «Х» та «У» Д. Мак Грегора, 
теорію «Z» У. Оучі, К. Альдерфера, К. Мад-
сона та інші. Змістовні теорії мотивації 
визначають потреби, що спонукають людей 
до дії, особливо при оцінці обсягу та змісту 
робіт, які необхідно виконати для їх задово-
лення.

До процесних теорій мотивування 
доцільно віднести теорію очікувань 
В. Врума, теорію справедливості С. Адамса, 
теорію партисипативного управління, тео-
рію результативної валентності Дж. Аткін-
сона, комплексну процесну теорію Л. Пор-
тера і Е. Лоулера, теорію матеріального 
стимулювання та інші, які аналізують те, 
як людина розподіляє зусилля для досяг-
нення різних цілей і як вибирає конкретний 
вид поведінки, зосереджуються на розу-
мових процесах. Ці теорії не заперечують 
існування потреб, але вважають, що пове-
дінка людей визначається не тільки ними, 
а є функцією їх сприйняття й очікування, 
пов’язаних з даною ситуацією, і можливих 
наслідків обраного типу поведінки. 
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Існуючі теорії мотивування, в основному, 
не суперечать одна одній, а взаємодоповню-
ють і уточнюють одна одну. Використання 
тих чи інших теорій мотивування, або їх 
елементів для розробки структури мотива-
ційного процесу визначається станом вну-
трішнього та зовнішнього середовища орга-
нізації, рівнем підготовки працівників, їх 
індивідуальними потребами та цілями орга-
нізації [3, с. 94].

Скрипко Т.О. виділяє досить цікавий 
метод, що має назву «виклик». Відчуття 
новизни, доведення внутрішньому «я» здат-
ності виконувати складні завдання стиму-
лює працівника. Спланована відповідно 
до цих закономірностей робота забезпечує 
внутрішнє задоволення. Це дуже потуж-
ний мотиваційний чинник, адже стимулює 
якісне виконання роботи, а за законом під-
вищення потреб, стимулює до виконання 
складнішої роботи [4, с. 200].

Мотиваційний механізм інноваційної 
діяльності – система зі зворотнім зв’язком, 
яка охоплює сукупність стимулів, що фор-
мують у персоналу організації мотиваційні 
преференції щодо використання інновацій 
як основного засобу здобуття організацією 
конкурентних переваг [1, с. 162].

Рушійною силою мотиваційного меха-
нізму є очікувана винагорода, що постає як 
стимул і має певну цінність для виконавця. 
Мотиваційний механізм буде ефективним 
лише тоді, коли буде ґрунтуватися не на 
засобах адміністративного впливу, а на еко-
номічних важелях, завдяки чому керуючий 
вплив здійснюватиметься у режимі само-
регуляції. Так формується інноваційно-
активна поведінка працівників організа-
ції – поведінка, яка передбачає їх високу 
ініціативність щодо участі у розв’язанні 
проблем організації, результатом чого є 
створення і впровадження новацій, спрямо-

Рис. 1. Складові мотиваційного механізму інноваційної діяльності підприємства
Джерело:  [1, с. 164]
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ваних на реалізацію завдань інноваційного 
розвитку.

Складові мотиваційного механізму інно-
ваційної діяльності підприємства наведено 
на рисунку 1.

Умови стимулювання для вищого 
менеджменту визначають власники органі-
зації, які повинні у систему стимулювання 
закладати залежність винагороди від резуль-
тативності та ефективності рішень і керів-
них дій.

Кожне підприємство розробляє своє вну-
трішнє положення про матеріальне стиму-
лювання працівників, яке повинно відпові-
дати таким принципам:

- джерелом формування фонду премію-
вання повинен бути чистий прибуток у звіт-
ному періоді;

- аналітичним забезпеченням процесу 
преміювання є облік, контроль та аналіз 
діяльності окремих структурних підрозділів 
відповідно до заздалегідь визначених вищим 
менеджментом або власниками показників;

- базою нарахування коефіцієнтів премі-
ювання повинні бути позитивні відхилення 
запланованих показників;

- вибір показників та умов преміювання 
обумовлюється розподілом повноважень 
між підрозділами та керівними органами 
підприємства;

- працівники повинні стимулюватися 
лише за ті показники, на які вони впливають 
або контролюють;

- показники преміювання підрозділів 
повинні бути обґрунтовані та обрані таким 
чином, щоб керівник був зацікавлений у аль-
тернативах зростання фінансових результа-
тів діяльності підприємства;

- повинно застосовуватися правило одна-
кового розміру преміальних за однаковий 
внесок у фінансові результати компанії;

- для керівників та персоналу підрозділів 
часовий інтервал нарахування премії пови-
нен бути різним;

- система преміювання повинна мати 
певну гнучкість для можливості адекват-
ної зміни системи відповідно до умов вну-
трішнього та зовнішнього середовища  
[3, с. 96-97]. 

Способи поліпшення мотивації праці 
прийнято об’єднувати у відносно самостійні 

напрями: матеріальне стимулювання, підви-
щення якості робочої сили, удосконалення 
організації праці, мотивація за допомогою 
участі в управлінні, мотивація за допомо-
гою стимулів вищого рівня (моральних). 
Щоб залучити, утримати та спонукати пра-
цівника працювати на повну силу, прагнучи 
вносити елемент творчості у свою роботу, 
в різних країнах використовують різні під-
ходи, як на рівні фірми, так і на загальнодер-
жавному рівні.

Так, у Німеччині доплати до заробітної 
плати персоналу, що залучається до НДДКР, 
становлять до 55% заробітної плати знову при-
йнятого науково-технічного персоналу (протя-
гом 15 місяців); до 40% заробітної плати нау-
кового співробітника (протягом п’яти років); 
до 25% заробітної плати наукового співробіт-
ника для підприємств із числом зайнятих до 
500 осіб (на шостий рік) [5, с. 195].

У структурі мотивації персоналу виді-
ляють внутрішню та зовнішню складові. 
До внутрішньої мотивації відносять зміст і 
значимість роботи, зацікавленість та задо-
воленість трудовим процесом. Зовнішня 
мотивація охоплює три складові елементи. 
По-перше, це матеріальне стимулювання 
у вигляді заробітної плати, доплат, премій 
тощо. По-друге, це трудова мотивація, яка 
виражена, з одного боку, у підвищенні рівня 
відповідальності, самостійності при вирі-
шенні виробничих завдань, розвитку кому-
нікаційних зв’язків у колективі, вдоскона-
ленні організації праці на робочому місці, 
а з іншого боку, у самовираженні та само-
реалізації працівника. По-третє, це статусна 
мотивація, яка характеризується суспільним 
визнанням виробничих заслуг працівника, 
бажанням мати професійний та моральний 
авторитет, бути неформальним лідером у 
колективі.

Пропонуємо класифікувати матеріальну 
мотивацію інноваційної діяльності персо-
налу підприємств за такими критеріями: 

- за формою матеріальної мотивації: 
І. Пряма матеріальна мотивація: 
1. Розмір окладу: 
- підвищення розміру окладу за здій-

снення інноваційної діяльності; 
- збереження середньої заробітної плати 

при звільненні від основної роботи для участі 
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в інноваційній діяльності (впровадженні 
винаходу, корисної моделі, промислового 
зразка чи раціоналізаторської пропозиції); 

- оплата у розмірі не нижче від серед-
нього заробітку за місцем постійної роботи 
за впровадження винаходу, корисної моделі, 
промислового зразка чи раціоналізаторської 
пропозиції; 

2. Премія: 
- за ініціативність; 
- за підвищення рівня продуктивності 

праці; 
- за підвищення рівня якості продукції 

(технології виробництва, методу управ-
ління); 

- за участь у розробці, впровадженні та 
освоєнні нової техніки, технологій, вироб-
ництві нової продукції, застосуванні новіт-
ніх методів праці тощо. 

3. Винагорода: 
- автору раціоналізаторської пропозиції; 
- автору винаходу; 
- автору раціоналізаторської пропозиції 

(винаходу), що безпосередньо не використо-
вується, але визнана підприємством як пер-
спективна. 

4. Інші виплати: 
- надбавка за стаж наукової роботи; 
- доплата за науковий ступінь кандидата 

або доктора наук; 
- доплата за складні умови праці 

(наприклад, участь в експериментатор-
ських роботах). 

ІІ. Непряма: 
- оплата підприємством навчання праців-

ника; 
- оплата підприємством участі праців-

ника в науково-практичних конференціях, 
публікацій наукових робіт; 

- надання працівнику оплачуваної твор-
чої відпустки для закінчення дисертації на 
здобуття наукового ступеня кандидата або 
доктора наук, для написання наукової праці. 

- за напрямом здійснення матеріальної 
мотивації: 

І. Заходи прямої мотивації, які спрямо-
вані 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 спря-
мовані на: 

- стимулювання підприємств, підприєм-
ців та інших зовнішніх учасників у сфері 
комерціалізації інновацій, розробки і вироб-
ництва продукції на основі винаходів, корис-
них моделей, ноу-хау тощо; 

- надання послуг інноваторам у сфері 
проведення патентних, інвестиційних та 
маркетингових досліджень, юридичного 
представництва інтересів перед патентним 
відомством та у суді. 

- за тривалістю матеріальної мотивації: 
1. Одноразова виплата або матеріальна 

допомога непрямого характеру (наприклад, 
премія за проявлену ініціативність за резуль-
татами роботи над новим проектом); 

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

- за ієрархічною підпорядкованістю мате-
ріальної мотивації: 

1. Гарантований рівень заробітної плати; 
2. Премії та інші виплати за результатами 

(індивідуальної) інноваційної діяльності 
працівника (місячні, квартальні або річні); 

3. Премії та інші виплати за результатами 
інноваційної діяльності відділу (квартальні); 

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

Необхідно додати, що працівники, які 
займаються розробленням і впровадженням 
техніко-технологічних чи продуктових нови-
нок, вирізняються високим рівнем освіти 
та інтелектуального розвитку, вираженим 
почуттям власної гідності, самостійністю 
і незалежністю у поглядах, їм притаманне 
творче натхнення, висока працездатність, 
вагомим мотивом для них є досягнення 
поставленої мети.

Висновки. Впровадження на підприєм-
стві системи матеріального стимулювання 
інноваційної діяльності персоналу перед-
бачає застосування процедури економічного 
обґрунтування матеріальних виплат різних 
форм. Одним з розповсюджених критеріїв 
оцінки ефективності застосування системи 
матеріального стимулювання є оцінка спів-



83

Випуск 2 (02) / 2016

відношення отриманого ефекту від викорис-
тання даної системи та здійснених витрат на 
її проведення. Якщо досягнуто додатковий 
ефект, який перевищує за розміром виплати 
стимулюючого характеру, система матері-
ального стимулювання визнається ефектив-

ною. Досягнення ефективності функціону-
вання системи матеріального стимулювання 
є наслідком правильного вибору економічно 
обґрунтованого набору показників оціню-
вання, а також нормативів та умов премію-
вання.
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