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МОТИВАЦІЙНІ ЧИННИКИ ІННОВАЦІЙНОЇ
АКТИВНОСТІ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ УКРАЇНИ

АНОТАЦІЯ. В статті проаналізовано стан розвитку інноваційної діяль-
ності, визначено основні проблеми реалізації інноваційної моделі в Украї-
ні, роль людських і трудових ресурсів у цих процесах. На основі резуль-
татів експертного опитування визначено основні зовнішні та
внутрішні мотиватори інноваційної трудової поведінки працюючих в
Україні.

Основним стратегічним курсом подальшого розвитку України
є євроінтеграційні орієнтири, реалізація яких неможлива без ста-
новлення та розвитку інноваційно-інвестиційної моделі розвитку
країни. Тому очевидною і вкрай необхідною є реалізація Украї-
ною стратегій випереджального розвитку у контексті активізації
інноваційної діяльності, розвитку потужності промислового, ду-
ховно-інтелектуального потенціалу країни (систем національної
науки, освіти, культури, економіки тощо ) як стратегічних чин-
ників саморозвитку, конкурентоздатності вітчизняної економіки
на світових ринках. За умов реалізації такого курсу Україна
спроможна буде вибудувати та реалізувати концепцію власного
розвитку за непростих умов глобалізації, стати конкурентною,
розвиненою країною, забезпечуючи надійну національну безпеку,
високу якість життя своєму народові. Такий курс проголошено
пріоритетним напрямом діяльності Уряду країни [1, с. 1, 8, 9], а
умови його становлення та розвитку — предметним полем пошу-
ків науковців.
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Дослідження проблем забезпечення інноваційного розвитку на
державному, регіональному та виробничому рівнях здійснюється
фахівцями різних академічних і науково-дослідних організацій
України — Національним інститутом стратегічних досліджень,
Інститутом економічного прогнозування НАН України, Інститу-
том міжнародних відносин Київського національного університе-
ту ім. Т. Г. Шевченка, Київським національним університетом
технологій та дизайну, Луцьким державним економічним універ-
ситетом та ін. Серед представників наукових шкіл, що активно
досліджують питання інноваційного розвитку в Україні, необхід-
но назвати імена В. Геєця, В. Семиножна, А. Гальчинського,
В. Онікієнка, О. Власюка, Л. Ємельяненка, С. Кірєєва, О. Шнипко,
Л. Семів, С. Вовканич, Л. Федулової, М. Семикіної, І. Терон,
А. Гречан, В. Александрової, М. Данько, І. Кузнєцової, І. Одотюк,
О. Олійник, В. Хаустова, Т. Щедріна, Л. Юрковської та ін.

Розвиток інноваційної діяльності в Україні знаходиться на низь-
кому рівні — незначною є частка підприємств, які займаються
інноваціями. У 2006 р. Всесвітній економічний форум (ВЕФ) здій-
снив оцінку інноваційних потенціалів більшості країн світу та рів-
ня їх глобальної конкурентоспроможності. Результати оцінки свід-
чать, що за рівнем глобальної конкурентоспроможності (інно-
ваційна та бізнесова конкурентоспроможність країни) Україна зай-
має 68 місце із 117. За рейтингами конкурентоздатності Україна
стабільно займає низькі позиції світових інноваційних рейтингів.
За останнім виміром — Індексом глобальної конкурентоздатності
Всесвітнього економічного форуму (вересень 2006 р.) вона втра-
тила 10 пунктів і посіла 78 місце [4]. Її віднесено до першої групи —
країн «початкової стадії розвитку», коли джерелами конкуренто-
здатності виступають сировина або дешева некваліфікована робо-
ча сила. Вона не досягла другої, більш високої групи — країн, що
перебувають на стадії ефективного розвитку, за якою йде третя
група — країни на стадії інноваційного розвитку. Оцінювання від-
бувалося за рядом показників. Найгірші оцінки має Україна за по-
казниками розвиненості державних і суспільних інститутів (104
місце), що свідчить про низьку якість влади і управління в Україні.
Це негативно впливає на процеси формування та ефективного ви-
користання трудового потенціалу країни у контексті інноваційного
розвитку, реалізації стратегії прориву.

Тому на сьогодні потребують чіткого визначення соціально-
економічні, організаційно-управлінські, правові механізми пере-
ходу на випереджальну модель розвитку; а також визначення на-
прямів реалізації державної, промислової, податкової, фінансово-
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кредитної, інвестиційної політики; розробка стратегічних про-
грам соціального розвитку регіонів у контексті інноваційного
розвитку.

Проте органічний перехід на інноваційну модель розвитку за-
лежить не тільки від зовнішніх факторів, цей процес обумовлю-
ється необхідними змінами у свідомості і стереотипах поведінки
сучасної людини праці, працівників промисловості зокрема.

Ключовим ресурсом упровадження інноваційної моделі розвит-
ку економіки України є люди з їх інтелектуальним, підприємниць-
ким, виробничим потенціалом. Перед Україною постало непросте
питання вирішення складної двоєдиної задачі — забезпечення
впровадження інноваційної моделі розвитку (1) та створення реаль-
них передумов з метою розвитку та ефективного використання тру-
дового потенціалу (2), що потребує спільних зусиль державних
структур та суб’єктів господарювання. Методи, механізми та засоби
державного регулювання повинні створювати найбільш ефективний
господарсько-правовий режим сталої та прибуткової роботи під-
приємств, сприяти розвитку трудового потенціалу, інноваційної ак-
тивності працюючих, підвищенню рівня їх життєзабезпечення.

Пошук причин низької інноваційної активності, недієвості
правових, організаційно-управлінських основ інноваційної діяль-
ності, характер становлення умов та можливостей для активізації
інноваційної діяльності, її мотивуючих чи навпаки гальмуючих
факторів у поведінці працюючого населення, визначення пріори-
тетних напрямів державної політики щодо підвищення конкурен-
тоспроможності національної робочої сили визначили гостру по-
требу у проведенні наукового дослідження із залученням вітчиз-
няних фахівців, які працюють над розв’язанням соціально-
економічних та правових проблем інноваційного розвитку в
Україні. Для реалізації цієї мети у липні-жовтні 2006 р. фахівця-
ми Інституту економіки промисловості НАН України (м. До-
нецьк) було проведено експертне опитування вітчизняних фахів-
ців із проблем інноваційного розвитку. Було опитано 137 фахів-
ців із різних регіонів України. Сфера діяльності експертів — пе-
реважно наука (71,5 %), освіта (38 %), промислове виробництво
(24,1 %), а саме машинобудування, металургія, будівництво, мік-
робіологія, легка промисловість, фармацевтика тощо. Значна част-
ка серед них управлінців, винахідників та осіб, які займаються
розробкою та впровадженням інновацій.

Результати дослідження дозволили окреслити проблемне поле
питань, пов’язаних зі становленням та розвитком інноваційного
типу поведінки, який залишається мало розвиненим серед пра-
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цюючого населення України. Поширення та розвиток інновацій-
ної поведінки працюючих пов’язані з необхідністю якісних змін
основного ресурсу впровадження інноваційної моделі розвитку —
людського і трудового потенціалу країни. Адже формування кад-
рового потенціалу інновацій вимагає не просто високої загальної
освіти і професійної підготовки працівників і менеджерів, але й
формування мотиваційних стимулюючих механізмів до іннова-
ційної діяльності, що буде сприяти продукуванню й поширенню
інноваційних моделей поведінки серед працюючих, їхньої психо-
логічної готовності до активізації інноваційної діяльності через
участь у різноманітних формах інноваційного процесу.

Тому обґрунтування внутрішніх мотиваційних основ та зов-
нішніх стимулюючих чинників розвитку такої праці набуває особ-
ливого значення. Наукових праць, які присвячені дослідженню
мотивів та стимулів інноваційної поведінки працівників, що спо-
нукають персонал до розробки та впровадження нововведень в
умовах перехідної економіки, вкрай недостатньо [2, 3]. Мало до-
слідженим полем залишається з’ясування ролі трудового мента-
літету працівників у сприйнятті нововведень, доцільність та ефек-
тивність існуючих методів оцінки та стимулювання інноваційної
праці в контексті подальшої постекономічної орієнтації розвитку
суспільства. Практично відсутні статистичні дані для аналізу ін-
новаційної поведінки економічно активного населення. Її дослід-
ження можливе лише на основі соціологічної інформації.

Результати експертного опитування надають можливість ви-
значити особливості сучасний стан трудової поведінки, її відпо-
відність вимогам інноваційного розвитку, визначити найважли-
віші чинники мотивацій та стимулювання до інновацій.

Трудова мотивація інноваційної праці людини визначається
сумарним впливом внутрішніх і зовнішніх чинників. Зовнішні
мотиватори включають сукупність чинників, які на рівні трудо-
вого колективу, підприємства, галузі, економіки в цілому впли-
вають на ставлення до праці, стимулюючи інноваційну актив-
ність працівника. Внутрішні трудові мотиви інноваційної
діяльності працівника визначаються структурою актуальних по-
треб, ціннісними орієнтаціями, менталітетом, рівнем освіти, ква-
ліфікацією, професійними навичками, демографічними особли-
востями, соціально-статусною позицією в трудовому колективі та
суспільстві; рівнем добробуту.

Експерти найвище оцінили вплив таких зовнішніх чинників —
мотиваторів інноваційної діяльності працівників, як матеріальне і
моральне стимулювання (82,3 %), зміст праці — 52,6 %, стиль
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керівництва і система управління на підприємстві (51,8 %), необ-
хідність створення сприятливих умов для інноваційної діяльності
(48,9 %), гнучкість та компетентність менеджменту (38 %). Інші
зовнішні чинники є значно слабшими мотиваторами інноваційної
діяльності. В найменшій мірі вмотивовують інноваційну актив-
ність та поведінку, за оцінками експертів, такі показники, як га-
лузева специфіка та форма власності підприємства (рис. 1).
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Рис. 1. Оцінки експертами основних мотиваторів інноваційної
трудової поведінки людини, % до опитаних

Серед внутрішніх мотиваторів інноваційної діяльності та пра-
ці, на думку експертів, найвагомішими виступають внутрішні
якісні характеристики людини праці — це рівень освіти, профе-
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сійна компетентність, досвід, кваліфікація (77,4 %), а також осо-
бистісні риси характеру людини, творча самореалізація (62 %),
здібності та творча активність (52,6 %).

Отже, наявність на підприємстві необхідних моральних і ма-
теріальних стимулів, співвіднесення інтересів працівника з інте-
ресами підприємства та виробництва, змістовність та умови пра-
ці, неконсервативний стиль керівництва та ефективний іннова-
ційний менеджмент — це лише зовнішні підстави розвитку інно-
ваційної моделі на вітчизняному виробництві. Головним суб’єк-
том змін виступає сам працівник з його якісними характеристи-
ками, здатністю бути конкурентоспроможним і відповідати но-
вим вимогам сучасного виробництва.

Аналізуючи якісні риси, притаманні пересічному працівнику
промисловості, експерти наголошують на тому, що достатньо
розвиненими є лише три якісних параметра — це рівень загальної
освіченості (84 %); рівень професійної підготовки та компетент-
ність (65 %), стаж та досвід роботи (50,4 %), що для умов прогре-
сивного інноваційного розвитку є недостатнім. Усі ж інші якісні
характеристики, необхідні для інноваційної активності працівни-
ків підприємств, є або мало розвиненими, або зовсім не розвине-
ними. Це у першу чергу наявний рівень загальної і економічної
культури, низькі адаптаційні можливості працівників промисло-
вого виробництва, низька здатність виконувати трудові функції
на рівні міжнародних стандартів.

Отже, несприятливі зовнішні умови розвитку нововведень та
внутрішня неготовність працівників до інноваційної активності
безпосередньо впливають на характер і спрямованість трудової
поведінки працівників. Саме тому домінуючим типом трудової
поведінки пересічного працівника промисловості є традиційно-
виконавча поведінка (73 %), яка включає чітке виконання обов’яз-
ків, розпоряджень і спрямована на низький рівень власної ініціа-
тиви, на пасивність, байдужість, інерційність у виконанні своїх
обов’язків, свідоме обмеження своїх трудових функцій (75,2 %),
що в умовах переходу на інноваційну модель розвитку стає ваго-
мим внутрішнім гальмом розвитку

Найменш розвиненим типом як раз і є інноваційна модель по-
ведінки працівників, що спрямована на продукування та втілення
нововведень, на можливості реалізовувати інноваційні ідеї та бу-
ти мобільним (3,7 %). Творча ініціативність, зацікавленість у ро-
боті, самостійність, націленість на успіх та кар’єрне зростання
також залишається на сьогодні недостатньо розповсюдженою по-
ведінковою стратегією (13,1 %).
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Отже, вимальовується вкрай важлива потреба в формуванні та
утвердженні працівника нового типу — висококваліфікованого,
професійно компетентного та досвідченого, здатного приймати
самостійні творчі рішення, зацікавленого в досягненні як особи-
стих цілей, так і цілей організації. Для цього необхідно якісно
змінювати структуру та якість робочої сили, зміст та умови праці,
якість трудового та соціального життя, застосовувати адекватні
управлінські підходи для прогресивного інноваційного розвитку,
забезпечувати відповідним кадровим складом інноваційний ме-
неджмент. Зацікавлення самих працівників у підвищенні власної
конкурентоспроможності через самоосвіту, саморозвиток, само-
вдосконалення, розвиток підприємницької активності відіграва-
тимуть у цьому процесі не останню роль.
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РОЛЬ ДОХОДІВ У РЕГУЛЮВАННІ ВЗАЄМОДІЇ
РИНКУ ПРАЦІ ТА РИНКУ ОСВІТНІХ ПОСЛУГ

Посилення взаємозв’язку ринку праці та ринку освітніх послуг
є нагальною вимогою сучасного етапу формування ринкової еко-
номіки. Це пов’язано, по-перше, із соціалізацією суспільного
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