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МОТИВАЦІЙНО-СТИМУЛЮЮЧА «ПАСТКА» НА 
ШЛЯХУ ІННОВАЦІЙНОГО РОЗВИТКУ УКРАЇНИ  

 

В статті показано, що використання мотиваційно-

стимулюючої системи, яка склалася в старому постіндустріальному 

укладі, стає пасткою на шляху сучасного інноваційного розвитку. 

Важливим принципом нової мотиваційно-стимулюючої системи 

повинен стати принцип персоніфікації і креативної освіти. 

Ключові слова: креативність, інноваційність, інформаційний 

устрій, креативна праця, самомотивація, мотиваційно-стимулююча 

система, наукомістка освіта. 
 

ВСТУП 

В останні років 15-20, коли основним завданням багатьох 

підприємств і організацій на пострадянському просторі було вижити, 

ні практика, ні теорія не приділяли належної уваги мотиваційно-

стимулюючим проблемам. Адже проблемою для більшості 

підприємств була навіть виплата мізерної зарплати. 

На початку XXI століття реальні умови економічного розвитку 

істотного змінилися. Формується нова, інформаційна економіка, яка в 

корені відрізняється від постіндустріального укладу наприкінці ХХ 

століття. Нарощують масштабність і силу процеси глобалізації. 

Науково-технічна революція, яка принесла нові знання, технології і 

продукти, змінила економіку: вона постає нині як світова, об’єднана 

дротяними і бездротовими мережами. Нова економіка вивела досить 

мирну конкуренцію на внутрішніх ринках на рівень жорстких умов 

глобально-конкурентного ринку, де панують компанії-гіганти – ТНК і 

ТНБ з колосальними капіталами. Коротше кажучи, «настала епоха, в 

якій все вирішують талант і час» [1: 48]. Це означає, що людина з її 

унікальними здібностями вийшла на перші позиції в системі факторів 

виробництва. 
 

ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ 

Формування VII інформаційного укладу мегаекономіки, і 

особливо Інтернет створили поширену думку, що в економіці успіх 

                                                           

1 Рецензент – д. е. н., професор Чаплигін В. Г.  
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визначають нові інформаційні технології (ІТ). Однак потрібно 

звернути увагу на важливу особливість: технології, навіть новітні, 

змінюють економіку і життя тільки тоді, коли це роблять люди, а люди 

– тоді, коли вони мають більш сильну мотивацію до оновлення і 

трансформації. До того ж, чим складніші нова технологія і техніка, тим 

сильнішою повинна бути мотивація людей. 

Особливого і сильного мотивування потребують перш за все 

креативні зусилля людей по створенню нових знань і технологій. 

Однак інноваційна праця по їх впровадженню та налагодженню 

вимагає не меншої, якщо не більш посиленої мотивації, враховуючи, 

що креативна праця під впливом творчого натхнення в певній мірі має 

ще й самомотивацію. Посиленої мотивації, крім того, потребують і всі 

ті працівники репродуктивної праці, які змушені перенавчатися, а іноді 

заново одержувати освіту, щоб «вписатися» в нову економічну 

реальність. Іншими словами, зміни самої праці – її типології, 

структури, якості вимагають у нових умовах нової її мотивації. 

Однак для країн СНД, в тому числі і для України, які пройшли 

через перебудовну трансформацію, характерне використання в 

основному колишньої системи стимулювання. Стара мотиваційно-

стимулююча система складалася у відповідності зі своєю епохою і з 

індустріальним укладом її економіки. На цьому етапі важливо було 

мотивувати старанність працівників, відповідну режиму роботи 

верстатів і машин, а також заохочувати нарощування обсягів 

виробництва, тобто в основному кількісних показників. Для 

управлінців було важливо забезпечити економію і скорочення витрат, 

у тому числі на оплату праці. Така система в цілому відповідала 

своєму часу. Але в новий час ця система стає «пасткою» на шляху 

інноваційного розвитку. 

«Пасткою» в економічній теорії, як відомо, називають 

ситуацію, що відображає стійкий негативний вплив, стійкий ефект 

блокування, який створено спочатку позитивним явищем. Більш 

розробленим виглядом «пасток» є інституційні пастки [2 : 3-40]. 

Прикладами таких пасток в перехідній дійсності України визнані 

бартер, неплатежі, взаємозаліки і т. п. Спочатку як необхідні і корисні 

в тих умовах, ці нововведення стають негативними, а то й відверто 

шкідливими головним чином тому, що сталася різка зміна макро- і 

мікроекономічного середовища, а інституціональні норми та механізми 

зберігаються. Збереження старої системи мотивації та стимулювання, 

що склалася у відповідності з індустріальним типом виробництва, в 

новій, інноваційній економіці все більше перетворюється в глибоку 

пастку. Її існування створює високі бар'єри, а то і взагалі губить 

формування і нарощування мотивації персоналу до особливої, складної 

і тяжкої креативно-інноваційної праці. 
 
 



 

Випуск 1 (11), 2012 

 

 
7 

РЕЗУЛЬТАТИ ДОСЛІДЖЕНЬ 

Нову техніку або новітню технологію у наш час, коли банківська 

система відкрила широкі двері для придбання позикових коштів, можна і 

купити. Але оживити її, вміло налагодити і ефективно застосувати може 

тільки людина. Однак далеко не всякий працівник здатний створити і 

здійснити інноваційний проект, що володіє сучасною 

конкурентоспроможністю. Такий працівник повинен мати наукомістку 

освіту, бути компетентним, креативним та інноваційно активним. Але 

насамперед він повинен бути відповідно мотивованим. Без достатньої 

мотивації «інноваційні крила» людини швидко опустяться.  

Інноваційний праця відрізняється від традиційної особливої 

напруженістю, складністю, відповідальністю, внутрішньою 

суперечливістю, високою специфічною ризикованістю, дискретністю, 

новизною результату. Це обумовлює необхідність особливої мотивації. 

Така мотивація повинна бути достатньою, щоб подолати два пороги: 

1) поріг байдужості до нового; 

2) поріг внутрішнього опору змінам. 

Крім того, вона повинна нести сильний стимулюючий заряд, щоб 

заохотити додаткові зусилля суб'єкта для необхідної переорієнтації, 

перенавчання та саморозвитку.  

Такі умови роблять не тільки необхідним, але неминучим і 

надзвичайно важливим вихід з пастки, оновлення системи мотивації і 

стимулювання, важливим принципом якої має стати принцип 

персоніфікації. Адже і креативний талант, і здатність працювати, і 

інноваційні здібності – це суто персональні якості особистостей. До 

того ж, відзначимо, – не всіх, а достатньо рідкісних особистостей. 

Знайти і утримати зараз таких особистостей не так-то просто. 

Людині властива мобільність. А талановиті люди мають в таких 

умовах ще і широке поле для вибору: де їм бути, де і з ким працювати. 

Якщо раніше люди шукали компанії, щоб мати роботу, то тепер, як 

відмічають американські дослідники, – ситуація інша: компанії 

шукають талановитих працівників, до того ж – по всьому світу. 

Провівши значні дослідження, що охопили понад 100 великих і 

середніх компаній, а також 6900 респондентів, дослідники зробили 

висновок: «Війна за таланти створює нову реальність ділового світу» 

[3: 36]. Нова роль людини в новій економіці вимагає перегляду 

багатьох звичних положень в теорії та на практиці [5]. Це стосується 

насамперед мотиваційно-стимулюючої системи, бо без адекватної 

мотивації працівник і його праця самі по собі не стануть відповідати 

новим завданням і вимогам. 

Як особистості працівникові недостатньо мати необхідні засоби 

існування. Йому також недостатньо бути належним до якоїсь групи 

працівників (відділу, цеху, організації). Працівник як особистість 

потребує також іншого – персональної ідентифікації. Тим більше, 

якщо він зосереджує свої здібності і зусилля на створенні 
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нетривіального, інноваційного результату. З цього слідує, що для 

повноти і успіху мотиваційно-стимулюючого регулювання в сучасних 

умовах необхідним є принцип персоніфікації. 

Суть принципу персоніфікації полягає в тому, що він вимагає 

індивідуально-особистісної ідентифікації працівників, їх праці, її 

результатів і відповідної оцінки. Без цього система мотивації не може 

ефективно функціонувати в нових умовах, коли креативно-інноваційна 

праця стає головним фактором виробництва [6: 165-204].  

Слід зазначити, що персоніфікація як принцип в мотиваційно-

стимулюючій системі має прямий і зворотний вплив. Це можна 

показати такою схемою (рис. 1). Невикористання ж принципу 

персоніфікації, як показала світова практика, приводить до негативних 

змін в ефективності та конкурентоспроможності (особливо в разі 

відходу ключових і здатних співробітників до конкурента). 

Так звана «економія на заробітній платі» та інших стимулюючих 

засобах обертається прямими втратами на досить довгостроковий 

період. Адже замінити здібних, наукомістких, креативних і 

результативних працівників на рівноцінних – процес довгостроковий з 

урахуванням витрат часу для необхідної адаптації. Пошук відповідних 

креативних та професійних працівників у сучасних умовах, до речі, 

коштує чималих грошей.  

Основною формою реалізації принципу персоніфікації 

традиційно служить заробітна плата в її стимулюючої функції [4]. 

Однак, коли заробітна плата мало залежить від персональних якостей і 

результатів праці, що часто буває на практиці, її стимулююча функція 

змінює свій вектор: вона перетворюється в стимул інший, зовнішньої 

економічної активності, тобто в стимул вторинної, третинної 

зайнятості, або ж в стимул трудової міграції.  

Реалізація принципу персоніфікації має ще одну особливість. 

Якщо здійснення принципу диференціації в стимулюючій системі 

може спиратись на загальноприйняту форму – грошове 

винагородження (зарплата, премії, надбавки тощо), то засоби реалізації 

принципу персоніфікації повинні відрізнятися чітко вираженою 

індивідуальністю. Це пов'язано з двома основними обставинами: 

1) обмеженістю грошової форми мотивації і 

2) необхідністю врахувати особистісні характеристики та 

особливості даного індивіда. 

Так звана «економія на заробітній платі» та інших стимулюючих 

засобах обертається прямими втратами на досить довгостроковий 

період. Адже замінити здібних, наукомістких, креативних і 

результативних працівників на рівноцінних – процес довгостроковий з 

урахуванням витрат часу для необхідної адаптації. Пошук відповідних 

креативних та професійних працівників у сучасних умовах, до речі, 

коштує чималих грошей.  
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Рис. 1. Прямий і зворотний ефекти мотиваційно-стимулюючої 

персоніфікації 
 

Основною формою реалізації принципу персоніфікації 
традиційно служить заробітна плата в її стимулюючої функції [4]. 
Однак, коли заробітна плата мало залежить від персональних якостей і 
результатів праці, що часто буває на практиці, її стимулююча функція 
змінює свій вектор: вона перетворюється в стимул інший, зовнішньої 
економічної активності, тобто в стимул вторинної, третинної 
зайнятості, або ж в стимул трудової міграції.  

Мотивація і стимулювання на основі принципу 

персоніфікації 

Працівники відібрані за особистісними якостями, здатні 

забезпечити успіх організації 

Розробляється та реалізується система оплати праці, 

здатна вагомо відреагувати на прояв особистісної 

ініціативи, компетентності, креативності та 

інновацінності 

Створюється і підтримується морально-емоційна  

мотивація особистісних успіхів 

Ініціативність і креативність працівників зростає, 

створюючи основу прискорення інноваційного розвитку 

даної організації та зростання економічної ефективності 

національної економіки 

 

Створюється і постійно уточнюється підсистема 

соціального мотивування на основі індивідуалізованого 

соціального пакета 

 

Формується і посилюється особистісна мотивація 

працівника до нарощування інноваційних зусиль 
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Реалізація принципу персоніфікації має ще одну особливість. 
Якщо здійснення принципу диференціації в стимулюючій системі 
може спиратись на загальноприйняту форму – грошове 
винагородження (зарплата, премії, надбавки тощо), то засоби реалізації 
принципу персоніфікації повинні відрізнятися чітко вираженою 
індивідуальністю. Це пов'язано з двома основними обставинами: 
1) обмеженістю грошової форми мотивації; 
2) необхідністю врахувати особистісні характеристики та особливості 

даного індивіда. 
Гроші, хоч це і здається в наш час парадоксальним, є обмеженим 

засобом стимулюючого впливу. По-перше, вони у організації завжди 
обмежені як екзогенними, так і ендогенними факторами. По-друге, 
гроші найчастіше використовуються співробітниками на оплату 
поточних життєвих витрат і тому сприймаються як рядове 
надходження. Так, премія, яка отримана в звичайних розмірах та 
умовах, тут же знаходить «діру» в поточних витратах працівника, 
використовується ним як «латочка»... і забувається. Ніякої 
персоніфікації і мотивації при цьому не відбувається. 

 

ВИСНОВОК 

Для формування активних суб'єктів на шляху інновацій та 
розвитку потрібно запропонувати чітко сформулювати шляхи розвитку 
організації та гарантії відповідності індивідуальної системи оплати і 
дієвість соціальної захищеності. Подолання мотиваційної «пастки», яка 
склалася, вихід з неї – жорстка вимога реальності. Новій економіці 
потрібен новий підхід до проблем мотивації та стимулювання. Як 
показують соціологічні дослідження, переважна більшість працівників, 
опитаних в Україні, відзначають відсутність зв'язку між інноваціями та 
змінами у заробітній платі. Так, за даними соціологічного дослідження 
СУЕМ, 79,4% ІТП і службовців, а також 73,9% робочих відзначають, що 
їх заробітна плата не пов'язана з інноваціями. Згідно з офіційною 
статистикою України, респонденти промислової галузі, характеризуючи 
інноваційні процеси в 2010 р., в якості основних гальмуючих факторів 
визначили низький інноваційний потенціал підприємств (38,2%), а 
також брак інноваційно підготовленого кваліфікованого персоналу 
(30,1%). Інноваційна активність підприємств – це насамперед праця, 
притому, як підкреслив Пітер Друкер, дуже складна і тяжка праця. 
Неабиякою мірою це пов'язано з такою особливістю і суперечливою 
рисою інноваційної праці: являючи собою зусилля щодо засвоєння 
нового (нового обладнання, нової технології тощо), в той же час праця 
сприяє зламу сформованих стереотипів, відмові від отриманих навичок, 
звичок, сформованих умінь. Без урахування цих особливостей праці в 
нових умовах також не може бути побудована нова ефективна система 
мотивації. 
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Таким чином, інноваційний тип праці вимагає специфічної 
мотивації і особливого підходу до стимулювання. Нова система 
мотивації та стимулювання повинна ґрунтуватись на принципі 
персоніфікації. Саме він дозволяє визначити і розвивати персональні 
особливості працівника, стимулювати персональний мотиваційний 
відгук, створити умови зростання інноваційного виробничого 
результату. Запропонований підхід дозволить отримати ефект у 
вигляді наростання інноваційної активності працівників, а отже, 
дозволить створити умови для ефективного інноваційного розвитку 
підприємств та економіки в цілому. 
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ФОРМИРОВАНИЕ И РАЗВИТИЕ 
ИННОВАЦИОННОЙ МОДЕЛИ ОБУЧЕНИЯ В 
УСЛОВИЯХ ЭКОНОМИКИ УСТОЙЧИВОГО 

РАЗВИТИЯ 
 

В статье рассматриваются ключевые положения 

инновационной модели обучения, ориентированной на концепцию 

образования для устойчивого развития. Определены основные 

структурные элементы модели инновационного обучения и раскрыта 

специфика системы отношений между основными ее субъектами. 

Разработаны систематизированные предложения по практической 

реализации модели инновационного образования в отдельно взятом 

высшем учебном заведении.  

Ключевые слова: концепция образования для устойчивого 

развития, инновационная модель обучения, вертикальные и 

горизонтальные связи, система дистанционного обучения, 

инновационно-ориентированные преподаватели и студенты. 
ВСТУПЛЕНИЕ 

Формирование глобальной социально-экономической модели 

развития человечества порождает возникновение новых и   


