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Статтю присвячено виявленню напрямів інноваційної діяльності залежно від стадії життєвого циклу 
організації. Висвітлено принципи формування механізму мотивації. Для кожної стадії надано сукупність 
критеріїв, що визначають ефективність управління інноваційною діяльністю персоналу, та рекомендовані 
методи мотивації.
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Статья посвящена выявлению направлений инновационной деятельности в зависимости от стадии 
жизненного цикла организации. Освещены принципы формирования механизма мотивации. Для каждой 
стадии предложена совокупность критериев, определяющих эффективность управления инновационной 
деятельностью персонала, и рекомендованы методы мотивации.
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The article is devoted to identify directions of innovative activity, depending on the stage of the life cycle of the 
organization. In the article the principles of formation of motivation mechanism are explained, proposed a set of 
criteria for each stage that determine the efficiency of management of innovative activity of the personnel and rec-
ommended methods of motivation.
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Постановка проблеми у загальному вигляді 
та її зв’язок із важливими науковими чи прак-
тичними завданнями. Впровадження інновації 
та модернізація виробництва є одним з осно-
вних способів вирішення економічних, соці-
альних та екологічних проблем. Необхідність 
інноваційного розвитку особливо очевидна на 
тлі ключових викликів, які стоять сьогодні перед 
народним господарством. Зміна умов функціо-
нування, зростання конкуренції, розвиток транс-
національних корпорацій, сировинна залеж-
ність економіки – усе це, безумовно, означає, 
що стимулювання інновацій є сьогодні одним 
із ключових завдань управління персоналом. 
Проблема створення системи мотивації іннова-
ційної діяльності є однією з першочергових для 
більшості господарюючих суб’єктів. Наявність в 
організації механізмів спонукання до ефектив-
ної праці сприяє вирішенню виникаючих проти-
річ між працівником і роботодавцем, допомагає 
стабілізації балансу інтересів. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій,  
в яких започатковано розв’язання цієї проблеми 
і на які спирається автор. Розвиток організації 

за стадіями життєвого циклу досліджувалася 
багатьма вченими. Так, Л. Грейнер [1] запропону-
вав концепцію еволюційного розвитку підприєм-
ства, яка досі залишається дуже популярною як 
серед теоретиків, так і серед практиків. І. Адізес 
припустив, що динаміка розвитку підприємства, 
подібно до функціонування більшості фізичних, 
біологічних і соціальних систем, носить цикліч-
ний характер [2]. Т. Базарова та Б. Єрьомін 
сформулювали визначення стадії розвитку під-
приємства [3]. Є. Ємельянова і С. Поварніцина 
розглядають життєвий шлях підприємства в біз-
несі із соціокультурної точки зору [4]. В. Чумак 
структурує показники ефективності діяльності 
персоналу залежно від стадії [5]. Теорії моти-
вації, які лягли в основу утворення різних видів 
мотивації співробітників, розроблялися Ф. Герц-
бергом, Ф. Тейлором, А. Маслоу та ін. Потреби і 
способи мотивування працівників до виконання 
певних дій або поведінки розглянуті в роботах 
О. Дячун, А. Єгоршина, А. Калини, А. Колота, 
М. Мескона, Н. Чухрай, В. Шинкаренка та інших 
науковців. Незважаючи на велику кількість 
наукових досліджень у зазначеній сфері, деякі 
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питання, пов’язані із визначенням методів моти-
вації інноваційної діяльності персоналу, зали-
шаються невирішеними.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є класифікація методів 
мотивації інноваційної діяльності персоналу та 
рекомендації їх застосування залежно від етапу 
життєвого циклу організації. 

Виклад основного матеріалу дослідження 
з повним обґрунтуванням отриманих наукових 
результатів. Інноваційна діяльність є складним, 
націленим у майбутнє і затратним видом діяль-
ності з недостатньо передбачуваним результа-
том для будь-якого господарюючого суб’єкта. 
Необхідний потужний мотив, який дасть змогу 
керівникам підприємств самостійно прийти до 
розуміння необхідності розвитку інноваційного 
потенціалу та його ефективного використання. 

Дослідження робіт провідних фахівців у 
галузі менеджменту дало змогу надати загальні 
функції управління активізацією інноваційної 
діяльності [3; 6; 10 ]:

- організація робіт по активізації інновацій-
ної діяльності: передбачає створення чіткого 
структурованого дерева завдань і робіт органі-
заційного характеру, їх ієрархічного вертикаль-
ного і паралельного горизонтального розподілу 
для досягнення цілей і виконання позначених 
планів у встановлені терміни в області активіза-
ції інноваційної діяльності підприємства;

- мотивація: забезпечує активізацію тру-
дової діяльності працівників відповідно до роз-
поділених функцій, планів та вимог. Мотивація 
включає: зовнішнє стимулювання (матеріальне 
і моральне), психологічне стимулювання (ство-
рення необхідних умов для зацікавленості пра-
цівників у досягненні високих результатів праці, 
потреби у трудовій активності, задоволення від 
трудової діяльності). Мотивацію слід розглядати 
як одну з найважливіших функцій управління, 
яка, головним чином, забезпечує досягнення 
цілей діяльності підприємства в області активі-
зації інноваційної діяльності;

- виконання робіт з активізації інноваційної 
діяльності: передбачає виконання співробітни-
ками всіх завдань і здійснення всіх необхідних 
робіт з активізації інноваційної діяльності;

- контроль над активізацією інновацій-
ної діяльності: містить кілька елементів: від-
стеження запланованих цілей, завдань, захо-
дів щодо підвищення інноваційної активності; 
визначення досягнутих результатів у цій області 
за певний період часу; порівняння планів із фак-
тичними досягненнями; впровадження коригу-
вальних заходів і здійснення дій щодо ліквідації 
виявлених відхилень від поставлених планів. 
Ця функція забезпечує зворотний зв'язок, пови-
нна бути об'єктивною основою для ефективного 
втручання менеджерів у процес активізації інно-
ваційної діяльності підприємства;

- аналіз активізації інноваційної діяльності: 
дає змогу вести моніторинг процесу активізації 

інноваційної діяльності і за допомогою зворот-
ного зв'язку вживати своєчасних коригуючих 
заходів, а також усувати виникаючі недоліки.

Таким чином, аналіз загальних принципів 
і функцій управлінського циклу як принципів 
управління активізацією інноваційної діяль-
ності дає змогу зробити висновок, що сукупність 
управлінських дій щодо інноваційної діяльності 
підприємства призводить до отримання підпри-
ємством конкурентних переваг у варіативних 
станах зовнішнього і внутрішнього середовища 
організації, що, своєю чергою, і призводить до 
забезпечення його конкурентоспроможності.

Отже, мотивація є одним із необхідних еле-
ментів активізації інноваційної діяльності орга-
нізації. До основних принципів формування 
механізму мотивації можна віднести такі: вико-
ристання комплексу одночасно впливаючих на 
людину в процесі праці стимулів; відповідність 
застосовуваних стимулів особливостям моти-
ваційної структури працівників організації; стій-
кість як мотивів, так і стимулів; здатність мотивів 
і стимулів до змін; здатність гнучко й оперативно 
знімати протиріччя між мотивами, а також між 
мотивами і стимулами; єдність цілей організації 
і цілей працівників. Одним з основних результа-
тів функціонування механізму мотивації є регу-
лювання мотиваційної структури працівника 
залежно від тих цілей, які ставить керівництво 
організації перед персоналом [5].

Багато в чому цілі залежать від стадії життє-
вого циклу, на якому зараз знаходиться органі-
зація. Концепції життєвих циклів, які представ-
лено у формі моделей – одні з наймогутніших 
і найчастіше використовуваних в реальному 
житті методичних підходів для розкриття сут-
ності процесів і явищ, що аналізуються. Ці 
моделі здатні дати системне уявлення про 
організаційні проблеми і відносини. По-перше, 
вони дають змогу прогнозувати розвиток подій 
і виникнення критичних ситуацій, а отже, підго-
туватися до них належним чином. По-друге, ці 
моделі детально описують те, що відбувається 
всередині підприємства, тим самим виявляючи 
закономірні природні явища і відхилення, що 
допомагає менеджеру зосередитися на вирі-
шенні реальних проблем.

Дослідження довело, що більшість морських 
портів України підпадає під цикл «внутрішнє 
підприємництво», для якого характерні широке 
делегування повноважень, децентралізація 
влади, внутрішні підприємницькі ініціативи пра-
цівників і підрозділів, які регулюються детально 
розробленою політикою і стратегією підприєм-
ства. Для підтримки конкурентоспроможності, 
стабілізації роботи, розширення ринку збуту 
керівництву портів бажано заподіяти заходів, 
які переведуть їх до іншого циклу – управління 
інноваційною діяльністю. На основі вивчення 
існуючої практики діяльності морських портів 
України, проведеного експертного опитування, 
а також систематизації існуючих у роботах низки 
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українських та зарубіжних учених визначення 
життєвого циклу організації було проведено 
зіставлення стадій життєвого циклу та потреб в 
області інноваційної діяльності, що надало мож-
ливості виокремити основні напрями (табл. 1). 

Аналіз довів, що основними стадіями розви-
тку організації, які потребують надмірної уваги 
до інноваційної діяльності, є етапи зростання 
та зрілості. Сьогоденний етап розвитку іннова-
ційної діяльності потребує від господарюючих 
суб’єктів у цій області перегляду стадій, на яких 
починаються процеси навчання, стимулювання 
та мотивування персоналу. Здійснення цих 
процесів потребує стратегічного бачення пер-
спектив розвитку підприємства, тому виникає 
потреба початку впровадження дій у цих напря-
мах на стадії створення організації та рекомен-
дується проводити безпосередньо у взаємодії 
з учбовими закладами, будуючись на принци-
пах виробничих відносин внутрішньогосподар-
ського механізму.

Нині існує проблема правильного й ефек-
тивного мотивування співробітників. Деякі під-
приємці вважають, що єдиним стимулом для 
підлеглого може бути заробітна плата, водно-
час існує безліч аспектів, які необхідно враху-
вати під час мотивування співробітника. У пра-
вильній мотивації існує кілька переваг: підлеглі 
будуть виконувати роботу більш згуртованіше й 
якісніше, також можна зменшити термін вико-
нання роботи, що нині є значущим складником. 
Більш того, співробітник буде відчувати себе 
єдиним цілим з організацією, як наслідок, змен-
шиться плинність кадрів, що призведе до ефек-
тивної роботи організації, збільшення прибутку, 
а в подальшому і висунення господарюючого 
суб’єкта на новий рівень.

Методи мотивації праці аналогічні методам, 
використовуваним в управлінні персоналом 
взагалі. Серед них є спільні, що широко застосо-
вуються в управлінні іншими об'єктами (вироб-
ництвом, народним господарством у цілому): 

адміністративні, економічні, соціальні і велика 
кількість конкретних приватних методів. Управ-
ління персоналом, і зокрема мотивацією праці, 
має ґрунтуватися на принципах системного під-
ходу та аналізу, що означає охоплення всього 
кадрового складу підприємства, ув'язку кон-
кретних рішень у межах підсистеми з урахуван-
ням впливу їх на всю систему в цілому, аналіз і 
прийняття рішень щодо персоналу з урахуван-
ням факторів зовнішнього і внутрішнього серед-
овища в усій повноті взаємозв'язків [7]. До вну-
трішньої мотивації належать зміст і значимість 
роботи, зацікавленість та задоволеність трудо-
вим процесом. Зовнішня мотивація охоплює три 
складові елементи: матеріальне стимулювання 
у вигляді заробітної плати, доплат, премій тощо; 
трудова мотивація, яка виражена, з одного боку, 
у підвищенні рівня відповідальності, самостій-
ності при вирішенні виробничих завдань, роз-
витку комунікаційних зв’язків у колективі, вдо-
сконаленні організації праці на робочому місці, 
а з іншого – у самовираженні та самореалізації 
працівника; статусна мотивація, яка характе-
ризується суспільним визнанням виробничих 
заслуг працівника, бажанням мати професійний 
та моральний авторитет, бути неформальним 
лідером у колективі [8].

На основі досвіду провідних вітчизняних та 
закордонних організацій, праць учених [5–7] 
набули подальшого розвитку методи мотивації 
трудової діяльності, що дає можливість дифе-
ренціації систем винагород для створення кон-
курентних переваг щодо залучення й ефектив-
ного використання фахівців (рис. 1). Вони мають 
базуватись на таких принципах, як: забезпечення 
взаємозв’язку між продуктивністю, рівнем оплати 
та якістю праці; зростання значимості непрямих 
форм стимулювання; поєднання результатів 
праці і систем винагород в єдине ціле для досяг-
нення завдань інноваційного розвитку.

Для кожної стадії виділено сукупність крите-
ріїв, що визначають ефективність управління 

Таблиця 1 
Цілі і характеристики по етапах життєвого циклу організації

Етап ЖЦО Головна 
мета

Керівництво Характеристика 
етапу

Напрям інноваційної 
діяльності

Створення Виживання Єдиноначальність Вихід на ринок Розробка товару, підготовка 
виробництва, реклама, 
пропаганда

Зростання Прибуток і 
зростання 

Єдиноначальність Закріплення і 
захоплення ринку, 
підвищення оплати 
праці, надання пільг

Зростання обсягу продажів, 
вихід на нові сегменти, 
розширення номенклатури 
та асортименту, реклама, 
пропаганда

Зрілість Зростання 
прибутку 

Делегування 
повноважень 

Розподіл і кооперація 
праці, преміювання

Стимулювання продажів, 
утримання частки ринку, 
виведення на ринок нових 
товарів, сервіс

Занепад Збереження 
досягнутих 
результатів 

Координація дій Вільний режим 
роботи персоналу, 
участь в прибутках

Стимулювання продажів, 
утримання частки ринку, сервіс
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персоналом та рекомендовані методи мотивації 
(табл. 2). Єдиний перелік показників, розроблений 
для всієї організації, дасть змогу керівнику від-
стежувати динаміку та якість роботи управління 
персоналом. Залежно від етапу життєвого циклу 
організації деякі показники можуть бути змінені 
(доповнені), або не використовуватися взагалі.

Керівникам організацій для досягнення висо-
кої ефективності інноваційної діяльності необ-
хідно виходити за загальноприйняті рамки моти-
вування своїх співробітників. Особливу увагу 
слід приділяти впровадженню нематеріальних 
методів мотивації, основними з яких є: 

- похвала керівника. Публічна і особиста 
похвала начальства спонукає рухатися далі, 
прагнути до більшого. Саме через це на бага-
тьох підприємствах досі використовуються 
дошки пошани, як фізичні, так і віртуальні;

- кар'єрний ріст. Кожен працівник знає: якщо 
він буде виконувати свою роботу більш якісно і 
швидко, його підвищать, що значно підніме його 
соціальний статус і гарантує подальший розви-
ток у професійній сфері;

- навчання за рахунок організації. Відмін-
ний спосіб мотивації, якщо компанія запропонує 
своїм співробітникам пройти курси для підви-
щення кваліфікації за рахунок компанії;

- гарна атмосфера в колективі. Праців-
ники набагато краще й якісніше виконують свою 
роботу, якщо вони знаходяться в теплому, друж-
ньому колективі. І навпаки, якщо атмосфера 

далека від спокійної, це не може налаштувати 
на робочий настрій;

- імідж організації. Багато хто прагне працю-
вати в організації, яку всі знають і її послуги або 
товари користуються великим попитом, адже це 
престижно. Тут слід ураховувати її престиж не 
тільки на ринку, але й як роботодавця;

- спортивні та культурні заходи. Виїзди на при-
роду, спільні походи на концерти, театр, заняття 
спортом – усе це відмінна мотивація, що робить 
атмосферу в колективі теплішою і приємною. Спів-
робітники повинні добре відпочивати, тільки тоді 
вони зможуть добре працювати [3; 7; 9].

Фахівці з управління персоналом на сучас-
ному етапі рекомендують активно використову-
вати нестандартні способи мотивації: установки з 
гарячими напоями, тренажерні зали, кімнати від-
починку, організацію дозвілля співробітників, нові 
назви посад та ін. Кожен керівник сам вибирає 
підходящі для себе матеріальні і нематеріальні 
сучасні методи мотивації персоналу організації, 
які будуть відповідати його бізнесу, допоможуть 
домогтися максимальної віддачі у співробітників.

Висновки з цього дослідження і перспек-
тиви подальших розвідок у даному напрямку. 
Інноваційна діяльність є складним, націле-
ним у майбутнє і затратним видом діяльності з 
недостатньо передбачуваним результатом для 
будь-якого господарюючого суб’єкта. Мотива-
ція є одним із необхідних елементів активіза-
ції інноваційної діяльності організації. Одним з 

основних результатів функціонування 
механізму мотивації є регулювання 
мотиваційної структури працівника 
залежно від тих цілей, які ставить 
керівництво організації перед персо-
налом. Багато в чому цілі залежать 
від стадії життєвого циклу, на якому 
зараз знаходиться організація. Осно-
вними стадіями розвитку організа-
ції, які потребують надмірної уваги 
до інноваційної діяльності, є етапи 
зростання та зрілості. Кожному етапу 
характерні певні напрями інновацій-
ної діяльності, які є першочерговими 
під час розробки стратегічних планів. 
Для кожної стадії надано сукупність 
критеріїв, що визначають ефектив-
ність управління персоналом, та реко-
мендовані методи мотивації. Єдиний 
перелік показників, розроблений для 
всієї організації, дасть змогу керів-
нику відстежувати динаміку та якість 
роботи управління персоналом. Керів-
никам організацій особливу увагу слід 
приділяти впровадженню немате-
ріальних та нестандартних методів 
мотивації, розробляти свою методику 
мотивації всередині організації, адап-
товану під етап життєвого циклу, що 
сприятиме досягненню високої ефек-
тивності інноваційної діяльності. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Матеріальна мотивація Нематеріальна мотивація 

Методи мотивації 

Грошові Негрошові 

Соціальні 

Соціально-
психологічні 

Адміністра-
тивні 

Функціональ-
ні 

• посадовий 
оклад і його 
розмір; 
• надбавки за 
кваліфікацію 
і стаж роботи  
• оплата за 
результатами 
праці: премії, 
бонуси і т. д. 
• участь у 
власності 
підприємства 
(відсоток від 
прибутку, 
дивіденди по 
акціях) 
• додатковий 
заробіток в 
організації 
(участь в 
проектах, 
госпдоговор
и, гранти) 

• професійне 
зростання і 
кар'єра 

• морально-
психологіч-
ний клімат у 
колективі 

• формальне і 
неформальне 
спілкування 

• ставлення 
керівництва 

• корпоратив-
ний дух 

• Трудовий 
кодекс 

• накази, 
розпоряд-
женьня, та 
інші 
нормативні 
документи 

• атестація 
• правила 

внутрішнього 
розпорядку 

• посадові 
інструкції 

• медичне 
страхування 
й обслугову-
вання 

• путівки 
• оплата 

транспортних 
витрат, 
харчування, 
абонементів, 
тощо 

• додаткове 
пенсійне 
забезпечення 

• перспективи 
збільшення 
посадового 
окладу 

• прозорість і 
зрозумілість 
системи 
оплати праці 

• відсутність 
штрафів і 
утримань 

• поліпшення 
умов і 
організації 
праці 

Рис. 1. Класифікація методів мотивації персоналу в організації
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Таблиця 2 
Показники ефективності управління персоналом на різних етапах життєвого циклу [5]

Етап ЖЦО Критерії (показники) ефективності Методи мотивації

Створення 

Середньооблікова чисельність персоналу Нематеріальні:  
цікава робота, перспективи 
та кар'єра  
Матеріальні: зарплата, 
програми соціального 
захисту

Кількісна і якісна укомплектованість
Коефіцієнт плинності кадрів
Коефіцієнт використання планового фонду робочого часу
Коефіцієнт закріплення персоналу

Зростання 

Продуктивність праці

Нематеріальні:  
похвала керівника, 
визнання, атмосфера в 
колективі  
Матеріальні:  
додаткові та преміальні 
виплати

Розмір реальної і номінальної заробітної плати
Частка витрат на персонал в обсязі реалізації
Частка бракованої продукції (робіт неналежної якості)
Коефіцієнт плинності кадрів
Використання абсентеїзму і виробничого травматизму
Частка атестованих робочих місць
Коефіцієнти механізації і автоматизації виробництва
Ступінь задоволеності працею
Рівень соціальної напруженості і конфліктності

Зрілість 

Продуктивність праці Нематеріальні:  
мотивація зірок, навчання 
за рахунок організації, 
спортивні та культурні 
заходи  
Матеріальні:  
додаткові та преміальні 
виплати

Коефіцієнт кваліфікації працівників
Коефіцієнт плинності кадрів
Частка працівників, які беруть участь у власності

Число раціоналізаторських пропозицій на одного 
працівника

Занепад 

Продуктивність праці Нематеріальні:  
довіра, лояльність, імідж 
організації  
Матеріальні:  
додаткові та преміальні 
виплати, додаткові пільги

Коефіцієнт плинності кадрів

Середньооблікова чисельність персоналу


