19

УДК. 658.330.341:331.101.3


Стефаненко-Шупик А. П., аспірант,

Донецький національний 
технічний університет

МОН України 
Теоретико-концептуальні підходи до посилення 
мотивації інноваційного розвитку промислового 
підприємства 
Актуальність. Об’єктивним є зауважити, що дослідження онтологічної картини сутності та змісту такого специфічного явища як реалізації цільової функції посилення мотивації інноваційного розвитку промислового підприємства на засадах відповідного виконання принципів загальної теорії управління в цілому та інноватики, зокрема, на думку автора, необхідно проводити в контексті опрацювання форми вияву зазначених функціоналів з урахуванням зовнішньої видимості об’єктивного існування тих чи інших прогресивних процесів, що стають імовірнісними при проваджені специфічних процедур і мотиваторів. При цьому, доцільним було б деталізувати існуючі на промислових підприємствах системи управління інноваційною діяльністю в контексті оцінювання їхньої здатності до активізації процесів по реалізації різнопланових політик на мікрорівні (наукової, техніко-технологічної, кадрової та інших). 

З огляду на зазначене вище, вважаємо за доцільне зауважити, що найбільш пріоритетним напрямом сучасної еконмічної науки є провадження у практиву господарювання бахових положень теорії інноватики. Це така галузь екеономічної науки, що:

1) охоплює питання методології й організації інноваційної діяльності як на мікро-, так і на макрорівні; 
2) вивчає різні проблеми теорії інноваційного розвитку в цілому та, зокрема, створення, реалізації нововведень, організаційне забезпечення інноваційних процесів. 
Досвід попередніх розробок. Аналізуючи роботи науковців-економістів автором було встановлено, що основні положення, які можна адаптувати до даного дослідження – це стосується посилення мотивації інноваційного розвитку промислового підприємства – викладено в теорії загального управління та управління нововведеннями. Розробці даної проблематики присячено праці Ф. Тейлора, Г. Форда, Г. Ганнта, В. Пригожина, Я. Тимбергена, Р. Нельсона, С. Вінтера, Г. Досі та інших вчених, що розкрито й деталізовано у наукових роботах, наприклад, [1 – 10]. 
Специфічні особливості провадження інноваційної діяльності на промислових підприємствах розглядали у своїх роботах Б. Санто, Й. Шумпетер, А. Амоша, М. Кондратьев, Г. Назарова, Р. Солоу, А. Клайкнехт, Х. Фрімен, Г. Менш – що представлено у наукових працях [34 4; 11 – 15]. Проблеми мотивування та активізації інноваційної діяльності в промисловості вирішувалися у дослідженнях багатьох відомих вітчизняних і зарубіжних вчених-економістів, зокрема О. Алимова, І. Ансоффа, А. Гриньова, Х-К. Вахрейна, В. Гриньової, О. Длугопольського, Д. Черваньова, В. Раппопорта та інших [8; 16 – 21]. 
Зазначимо, що питання реалізації у практиці господарювання базових положень теорії загального управління займалися такі видатні вчені-економісти як Р. Акофф, Н. Винер, М. Месарович, Л. Заде, Дж. Клир, А. Уемов, Ю. Урманцев, Р. Калман, Э. Ласло, П. Анохин, А. Кухтенко, И. Павлов, М. Туган-Барановський та інші [5; 22 – 24].  
Мета дослідження. Розглядаючи й деталізуючи результати вище вказаних робіт та віддаючи належне теоретичній і практичній цінності попередніх здобутків, існує потреба вивчити процеси мотивації як одну з конститутивно-ключових функцій управління діяльністю промислових підприємств. Це дозволить (з точки зору провадження і активізації інноваційних процесів на промислових підприємствах) констатувати й наступне: 
1) мотивація відіграє важливу роль в сучасному менеджменті, що зорієнтована на створення таких ситуаційних умов, за яких задовольняються найбільш важливі потреби людей, забезпечується суспільна оцінка їх трудового внеску;

2)  її слід розглядати як комплекс форм і методів спрямованих на цільову орієнтацію впливу на свідомість персоналу промислового підприємства;

3) це процес реалізації процедур щодо створення відповідних умов праці та комбінації цих компонент, що стають відтворювальними факторами провадження виробничо-господарської діяльності. 

Виклад основного матеріалу. При цьому, зазначимо, що розглядаючи мотивування як складноорганізований процес спонукання працівників до діяльності для досягнення цілей функціонування певної виробничо-економічної системи, необхідно виокремити, в першу чергу, ті потреби працівників, що викликають цілеспрямовану функцію по провадженню тієї чи іншої дії. Тобто, таким чином, нагальним є визначення процесу спонукання як певної потреби, усвідомленої з точки зору необхідності здійснення конкретних цілеспрямованих дій в контексті задоволення вагомої для людини – тобто це певного типу засіб задоволення потреб. 

Тому, сучасні підходи до визначення сутності та змісту понять «мотивація» та «мотивація інноваційного розвитку промислового підприємства», на думку автора, можна згрупувати за декількома напрямами, які схематично наведено на рис. 1. При цьому, слід враховувати і те, що на інноваційні процеси – а, відтак, і на темпи економічного розвитку промислового підприємства – впливають низка обєктивних економічних законів, до них, на думку автора, можна віднести наступні:

1) закон відповідності виробничих відносин;
2)  закон економії часу;
3)  закон зростіючаї продуктивності праці;
4)  закон непередбачуваних наслідків;
5)  закон збільшення потреб. 
Відзначимо, що у відповідності до наведеного вище слід виокремити три наступні компоненти, а саме:













Рис. 1. Теоретико-концептуальні підходи до визначення сутності та змісту поняття «мотивація» в контексті убезпечення достатніх темпів інноваційного розвитку підприємства (обґрунтовано й узагальнено автором за використання положень, приведених у наукових роботах [25, С. 55; 26; 27]).
по-перше, дія першого закону ініціює реалізацію процедур спонукання, саме їх провадження і викликає трансформаційні зміни в межах виробничо-економічних систем та інтенсифікацію процесів розвитку (у тому числі і виробничих відносин) у відповідності з новими можливостями, що зявляються з виникненням нових якісних ознак інноваційної діяльності та впровадженням інновацій;
по-друге, дія закону економії часу – як об’єктивний процес раціонального використання відноситься до термінів – тобто часу, що використовується  суспільством та окремо кожною особою для більш швидкого досягнення визначених цілей. Зауважимо, що в залежності від ступеня технологічного розвитку можлива економія робочого часу як від впровадження інновацій, так і за наслідками реалізації функції мотивування. Це обумовлено змінами в сутності та змісту кожного елементу бізнесу, що є важливим показником результативності провадження інноваційної діяльності на промисловому підприємстві;

по-третє, дія закону зростіючаї продуктивності праці має прояв у зменшенні витрат живої праці персоналу підприємства та збільшенні обсягу виготовленої продукції як результат впровадженя інновацій та задіянні процедур із реалізації функції мотивування персоналу до інноваційного розвитку субєкта господарювання.
Що стосується останнього зазначимо: мотивація персоналу (вагомість коригування діяльності та обсяг застосованих спонукальних дій) полягає в обґрунтуванні вибору моделі трудової поведінки залежно від умов праці. Відтак, можна відмітити, що поняття «мотивації персоналу» нерозривно пов’язане із такими процесами як «трудова активність» (при цьому, мотивація персоналу інтегроване з останнім поняттям). Це проявляється у визначені обсягу виконуваної роботи, оцінках її якості та інших факторах, що розкривають рівень конкурентоздатності підприємства на певному ринку товарів і послуг. 

Можна звернути увагу на дефініційне визначення сутності та змісту поняття «мотивація», яке приведено дослідником Д. П. Богинею у науковій праці [28, С. 28]. В ній зазначено, що «мотивація – це сукупність рушійних сил як зовнішнього, так і внутрішнього походження, які спонукають людину до виконання певних дій». Проте, автор підтримує думку авторського колективу (у складі вчених-економістів Гончарова В. Н., Будгагянц М. А. і Радомського С. І.), який вкладає у зміст терміну «мотивація» наступне: це управлінська діяльність, яка забезпечує процес спонукання себе та інших працівників на дії, спрямовані на досягнення особистих цілей і цілей організації – зазначене деталізовано й обґрунтовано у науковій роботі [29, С. 17]. 
Останнє засвідчуємо і доводимо наступним: згідно енциклопедичного тлумачення поняття «мотивація» (де зазначено, що воно походить від французького слова «motif»: спонукальна причина, привід до будь-яких дій) – це усвідомлене і цілеспрямоване спонукання працівника до праці шляхом стабільного впливу на його потреби, інтереси та цілі [30, С. 398]. 

Відтак, оскільки на ми визнано, що мотивація є складовим елементом управління та однією з цільових функцій менеджменту, то врахувавши, що в основі трудової діяльності людини лежать її потреби та інтереси (головними з яких є матеріальні), можна констатувати наступне:

для створення тривалих мотивів людини до праці в контексті активізації інноваційної діяльності на промисловому підприємстві необхідно таким чином впливати на розвиток її потреб особистого інтересу та сприяти розкриттю творчих здібностей, що б ініціювати процеси: 
а) регенерації виробничо-економічних систем; 
б) відтермінування переходу до життєвого циклу «стабілізація» або ж «деградація розвитку» підприємства у разі переходу від життєвого циклу «зародження» до «прискореного зростання» чи подовження терміну реалізації життєвого циклу «гальмування розвитку»; 
в) трансформації, трансляції та нагромадження інтелектуального капіталу в межах операційної системи промислового підприємства. 
При цьому, проведений в межах дослідження аналіз вітчизняних та російських літературних джерел у сфері управління персоналом (зокрема, тих, що приведено у списку використаної літератури [31 – 36]) дозволив виділити основні завдання, що передбачаються при реалізації суб’єктами управління функції «мотивування». Вони зводяться до наступних:

A. формування у кожного працівника промислового підприємства розуміння суті та значення мотивації у процесі провадження й активізації інноваційної політики;

B. навчання персоналу та керівного складу психологічним основам внутрішньо фірмового спілкування для упередження конфліктів та усунення перешкод на шляху реалізації нововведень;

C. формування у кожного керівника демократичних підходів до управління персоналом в контексті нарощення його конкурентоспроможності за рахунок використання сучасних методів мотивації і спонукання для: а) підсилення мотиваційного процесу; б) прискорення адаптації інновацій та прогресивних технологій в практичній діяльності на промисловому підприємстві.

Відтак, залежно від того, що переслідує провадження процедур із мотивування і які завдання реалізація цієї функції вирішує, на думку автора, можна виділити два основні типи мотивації, зокрема:

1) сутність першого типу полягає в тому, що шляхом зовнішнього впливу на людину викликаються до дії певні мотиви, що спонукають персонал здійснювати конкретні функції, які, у свою чергу, призводять до отримання бажаного для мотивуючого суб’єкта управління результату. При даному типі мотивації інноваційного розвитку промислового підприємств необхідно чітко виокремити ті мотиви (які є наявними у персоналу, а також їхні потреби: фізіологічні або ж соціально-психологічні), що можуть спонукати людину – певну особу, яка має необхідні здатності та досвід – до бажаних дій. 
При цьому, суб’єктам управління слід деталізувати свої функції, що обумовлять процеси викликання цих мотивів;
2) основним завданням другого типу мотивування є формування самої мотиваційної структури у персоналу промислового підприємства. Цей тип мотиваційної діяльності повинен носити характер як виховної, так і освітньої роботи. Хоча він і не пов’язаний з конкретними діями чи результатами, які очікується одержати від персоналу, наприклад, у вигляді результатів, кількості проваджених прогресивних технологій чи певного підсумку його діяльності. 
Однак, зауважимо, що реалізація другого типу мотиваційної діяльності вимагає набагато більших зусиль у суб’єктів управління та керівників, а також знань і здібностей для його здійснення. Проте, слід зауважити, що саме ті підприємства та організації, які засвоїли його і використовують у своїй практиці, можуть більш результативно провадити інноваційну політику шляхом оптимізації управління своїм персоналом. 
Відтак, маємо можливість відзначити наступне:

на думку автора, для посилення мотивації інноваційного розвитку промислового підприємства і перший, і другий типи мотивування не слід протиставляти один одному. Навпаки, в сучасній практиці доцільно при проваджені функцій інноваційного менеджменту необхідно прагнути поєднати і сполучити обидва ці типи мотиваційної діяльності. 

В сучасних умовах господарювання істотних змін зазнала мотиваційна діяльність, зокрема, при провадженні управління персоналом в контексті активізації процесів по реалізації інноваційної стратегії розвитку промислового підприємства. Переважно, 

1) використовуються при цьому соціально-економічні та соціально-психологічні методи управління персоналом – вони переважають над суто адміністративними;

2) нині провадження функцій управління необхідно спрямовувати на співробітництво з підлеглими для досягнення намічених цілей; 
3) одержали розвиток і засоби, що відповідають принципу колегіальності управління інноваційним розвитком. 

Здійснене автором дослідження концептуальних позицій різних авторів щодо групування та класифікації різних методів і форм мотиваційної діяльності (їх представлено у наукових працях [25; 29; 37 – 40]) засвідчує неспівпадіння їхніх точок зору. Тому, вважаємо, доцільним було б узагальнити, доповнити та систематизувати існуючі теоретичні підходи до посилення мотивації інноваційного розвитку промислового підприємства, які викласти з урахуванням базових положень як теорій загального управління та інноватики, так і теорії сталого розвитку продуктивних сил України (останні розробки деталізовано та обґрунтовано у наступних наукових роботах дослідників [41 – 45]). 
Проте, автор вважає за доцільне зазначити, що запропонована нами надалі класифікація форм мотивації праці персоналу промислового підприємства повинна не лише охоплювати комплекс класифікаційних ознак провадження мотиваційних процесів із урахуванням особливостей людського розвитку та специфіки впливу на мотивацію конкурентного середовища (табл. 1), а й зважати і на таку ознаку – як можливість найбільш повної реалізації економічної функції «раціоналізації розподілу ресурсів» в контексті посилення мотивації інноваційного розвитку. 
Що стосується останнього, автор підтримує думку саме дослідника – С. М. Шкарлета – він за результатами матеріалізації оригінальних теоретико-методологічних засад у своїй науковій роботі [46, С. 361 – 362] засвідчив і довів наступне:
«завдання щодо формування  оптимального змісту політики інноваційного розвитку підприємства зводиться до пошуку та детермінації коефіцієнтів інтенсивності використання нововведень у розв’язанні стратегічних планів і можуть бути розв’язані за використанні засобів теорії ігор, що уможливлює прийняття оптимальних управлінських рішень при усуненні конфліктів, які виникають в межах виробничо-економічної системи в умовах трансформації останньої чи її оновлення. 
При цьому, поняття конфлікту, в межах цього підходу, трактується як будь-яке явище, відповідно до якого учасники мають несумісні інтереси, різні можливості та мотиви ….». 
У такій інтерпретації, що наведена автором вище можна обґрунтувати й наступні дефініції, які є актуалізованими при провадженні будь-яких реструктуризаційних процесів та інноваційному розвитку промислового підприємства. Зазначене обумовлює нагальну необхідність усунення перешкод на шляху балансування наступних інтересів: 

1) підвищення активності інноваційних трансформацій на підприємстві;
2) масштаби витрат на реалізацію інноваційних процесів.
Саме зазначені вище дві проблеми і стали типовим прикладом конфлікту інтересів при провадженні інноваційної політики на мікрорівні. 
Тому, вважаємо, що провадження мотиваційної діяльності на інноваційно активних підприємствах і стає найбільш вагомим чинником щодо: 

Таблиця 1

Класифікація форм мотивації праці персоналу на підприємствах в контексті активізації їхнього інноваційного розвитку *
	№ ознаки
	Класифікаційна ознака форм мотивації 
	Класифікаційні групи мотивації праці персоналу  

	1
	2
	3

	1
	За джерелами виникнення мотивів
	· внутрішньоорганізована мотивація;
· (самомотивація);

· зовнішньоорганізована мотивація;

	2
	Залежно від основних груп потреб людини у сфері праці 
	· матеріальна мотивація;

· трудова мотивація;

· статусна мотивація; 

	3
	За ознакою примусу до праці 
	· примусова (адміністративна) мотивація;

· стимулююча (матеріальна, нематеріальна);

	4
	Залежно від основних потреб людського розвитку та об’єктивних завдань організації праці на промисловому підприємстві 
	· економічна мотивація;

· соціальна мотивація;

· організаційна мотивація;

· морально-психологічна мотивація; 

	5
	Залежно від засобів спонукання до праці 
	· мотивація нормативного типу;

· мотивація примусового типу;

· мотивація стимулюючого типу;

	6
	За спрямованістю на кінцевий результат (досягнення цілей організації)
	· мотивація позитивна;

· мотивація негативна;

	7
	Залежно від терміну прояву трудового мотиву 
	· короткострокова (поточна) мотивація;

· тривала (стратегічна) мотивація;

	8
	За силою прояву трудового мотиву 
	· мотивація висока;

· мотивація середня;

· мотивація низька;

	9
	За силою впливу на суб’єкт праці в інтересах досягнення цілей інноваційного розвитку промислового іпдприємства
	· мотивація пасивна;

· мотивація активна


Продовження табл. 1

	1
	2
	3

	10
	За спрямованістю на підтримку або підвищення рівня результативності праці в конкурентних умовах 
	· мотивація збереження;

· мотивація конкурентоспроможності;

	11
	За джерелами виникнення 
	· мотивація внутрішня;

· мотивація зовнішня;

	12 **
	За можливостями адаптації до нововведень та здійснення інноваційної діяльності  
	· мотивація висока;

· мотивація середня;

· мотивація низька;

	13 **
	За інноваційною здатністю та технологічною конкурентоспроможністю до вимог функціонування 
	· мотивація висока;

· мотивація середня;

· мотивація низька;

	14 **
	За джерелами реалізації спонукання 
	· мотивація внутрішня;

· мотивація зовнішня;

	15 **
	За джерелами управління винагородженням
	· мотивація внутрішня;

· мотивація зовнішня.


Примітка
* Систематизовано, узагальнено та обґрунтовано автором дослідження. 
** Запропоновано автором дослідження 

а) забезпечення результативності функціонування виробничо-економічної системи; б) скорочення термів трансформаційних змін; в) реформування фінансової сфери. 
Висновки. Однак, вважаємо за доцільне зазначити, що високого ефективного рівня управління персоналом неможливо досягти, як відзначали дослідники [47, С. 37], без розуміння мотивів і потреб людини та правильного використання стимулів до праці. При цьому, наприклад, у монографії Кулікова Г. Т. [37, С. 66] деталізовано сутність трьох основних видів мотивації – матеріальної, моральної і адміністративної. 
Певним чином підсумовуючи результати проведених вище досліджень та систематизації попередніх розробок вчених-економістів, на рис. 2 нами узагальнено основні змістовні аспекти кожного із зазначених видів мотивування праці персоналу в контексті ініціювання процесів інноваційного розвитку. До того, вважаємо за доцільне зазначити, що хоча існуючі мотиваційні теорії розвивались продовж усієї історії економічної науки, проте, важко знайти вченого-економіста, який би у своїх дослідженнях не торкався проблематики та цільових завдань щодо вирішення мотиваційних проблем інноваційного розвитку виробничо-економічних систем. Тому, у подальших дослідженнях нагальним завданням стає розмежування принципів провадження мотиваційної діяльності у відповідності до сфери функціонування промислових підприємств та етапів їхнього життєвого циклу. 





Рис. 2. Види мотивації праці персоналу до провадження інноваційної стратегії розвитку промислового підприємства
(узагальнено й опрацьовано  автором дослідження) 
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Сукупність об’єктивних і суб’єктивних факторів впливу 





Сукупність мотивів 





Мотивація інноваційного розвитку промислового підприємства 





Процес спонукання 





Стан особи 





Сукупність 


рушійних сил 





Цільова функція менеджменту





ВИДИ МОТИВАЦІЙНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ НА ПРОМИСЛОВОМУ ПІДПРИЄМСТВІ 





АДМІНІСТРАТИВНА





МОРАЛЬНА





МАТЕРІАЛЬНА





Спирається на дисципліну праці та відповідальність працівника. Існують різні форми дисциплінарного покарання (зауваження, догана, штраф, звільнення з роботи) і дисциплінарного заохочення  





Реалізується шляхом впровадження та удосконалення: 


а) системи оплати праці робочої сили; 


б)виплат дивідендів і акцій,;


в) отримання частки доходу від особистої власності (на житло, землю тощо). 


Зауважимо, що цей вид мотивації передбачає і застосування матеріальних санкцій до персоналу. Наприклад,:


а) при допущенні браку відраховується частина заробітної плати;


б) при гальмуванні інноваційних процесів та ухилення від реформування – штрафи тощо.





Реалізується у реальному секторі розвинутих країн Європи, США при використанні системи оцінювання заслуг і здобутків персоналу. Згідно з якою для кожного фактору, що оцінюється, складається певна шкала оцінок – рейтингу – робітників у балах. 


До складу заслуг входять наступні показники, як: а) відданість фірмі; б) готовність до співробітництва, що прирівнюється до фактора кваліфікації; в) інноваційна здатність тощо. 


Через певний час, при реалізації комплексу інноваційних заходів за вимогою суб’єкта управління до результативності працівників компаній враховується також і суб’єктивні показники – наприклад, почуття гордості за свою фірму тощо.












































Комплекс форм і методів цільової орієнтації діяльності персоналу  





Комплекс форм і методів цільової орієнтації діяльності персоналу  





Наявність та врахування чинників спонукальної дії на поведінку персоналу 





Можливість використання дворівневого інструментарію винагородження: внутрішнього (досягнення змістовного задоволення) і зовнішнього (зарплата, просування за службою тощо) 








