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Досліджено теоретичні підходи до застосування іновінгу в різних сферах діяльності. Визначено ключові 
фактори зовнішнього середовища, які зумовлюють необхідність інтелектуалізації мотиваційного меха-
нізму вдосконалення людського капіталу сучасного підприємства. Сформовано авторське визначення 
іновінгу персоналу, спрямоване на забезпечення інтеграції цього процесу до мотиваційного механізму 
підприємства. Запропоновано теоретико-методичний підхід до іновінгу мотиваційного механізму компе-
тентнісно-професійного вдосконалення людського капіталу підприємства. Визначено ключові завдання, 
які можуть бути вирішені підприємством за допомогою імплементації запропонованого теоретико-мето-
дичного підходу до іновінгу мотиваційного механізму компетентнісно-професійного вдосконалення люд-
ського капіталу підприємства.
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Постановка проблеми. Власник людського 
капіталу в умовах переходу до економіки інно-
ваційного типу перестає бути простим суб’єктом 
акумулювання та реалізації здатності до праці та 
переходить на якісно новий рівень – стає влас-
ником інтелектуального ресурсу, який відтво-
рюється лише в умовах процесу безперервності 
вдосконалення набутих знань та навичок, відпо-
відних інвестицій у цей процес та ефективного 
функціонування мотиваційного механізму, здат-
ного стимулювати розвиток людського капіталу 
індивіда, а також формування інтелектуального 
потенціалу особистості та підприємства. Зазначені 
вище тенденції не є радикально новими, адже 
людська праця на всіх етапах економічного роз-
витку характеризувалася більшим або меншим 

ступенем інтелектуалізації, однак особливістю 
неіндустріальної економіки є те, що в професій-
ній діяльності економічного суб’єкта все більшу 
роль та значення починає відігравати не просте 
виконання трудових та професійних обов’язків, 
а інтелектуальна діяльність, яка супроводжує ці 
процеси.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Роз-
роблення та ефективна реалізація мотиваційного 
механізму на підприємстві викликає підвищений 
інтерес у низки вітчизняних та зарубіжних авторів, 
що підтверджується наявністю достатньої кількості 
публікацій із цієї проблематики. Так, С.О. Ареф’єв 
та Ч. Йіфань. У своїй науковій праці визначають 
місце мотиваційного механізму в загальній сис-
темі управління підприємством [1]. В.Б. Васюта та 
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Л.І. Бульбаха пропонують власний підхід до ана-
лізу стану мотивації персоналу підприємства та 
методи її вдосконалення [2]. Л.О. Лещенко дослі-
джує систему мотивації персоналу як один із фак-
торів підвищення прибутковості виробництва [6]. 
А.В. Калина приділяє увагу матеріальній мотива-
ції та стимулюванню праці персоналу підприємства 
на різних фазах його відтворення [4]. О.Д. Матро-
сов та С.В. Михайлик у своїй роботі, крім матері-
ального стимулювання, підкреслюють важливість 
морального стимулювання персоналу підприємства 
[7]. Г.І. Ковбас досліджує особливості проведення 
оцінки мотивації персоналу під час кризових про-
цесів [5], що, на нашу думку, є вкрай актуальним 
в умовах сьогодення.

Не менш широко ця проблематика відобража-
ється також у працях зарубіжних науковців. Так, 
Т.С. Бравер із групою авторів у своїй праці сис-
тематизують існуючі міждисциплінарні підходи 
до розуміння мотивації як процесу, а також до 
формування та реалізації ефективного мотивацій-
ного механізму [15]. О. Школер і Т. Кімура дослі-
джують питання внутрішньої (особистісної) та 
зовнішньої мотивація персоналу, які стимулюють 
його інвестувати час та ресурси в трудову діяль-
ність [14]. С.А. Макушкін у своєму дослідженні 
доходить висновку, що підприємства недостат-
ньо уваги приділяють негрошовим та нефінан-
совими формам заохочення персоналу, акценту-
ючи увагу насамперед на матеріальних способах  
мотивації [12].

Процес іновінгу не є новим у вітчизняній прак-
тиці, але ще не був застосований під час розро-
блення мотиваційного механізму персоналу під-
приємства. Визначення поняття іновінгу можна 
знайти в роботі В.Б. Яковенко [10]. С.А. Володін 
дає визначення наукового іновінгу в контексті 
дослідження інноваційності аграрного ринку [3], 
а в роботі Я.В. Юхман увагу зосереджено на теоре-
тичному обґрунтуванні формування процесу інно-
вінгу в системі управління промисловими підпри-
ємствами [9].

Виділення не вирішених раніше частин 
загальної проблеми. Інтелектуалізована реалі-
зація професійних обов’язків носіїв людського 
капіталу підприємства має внутрішні мотиви, які 
спонукають персонал до інтелектуальної праці 
та виражаються у бажанні до самовираження 
та саморозвитку. Таким чином, основною метою 
компетентнісно-професійного вдосконалення люд-
ського капіталу сучасного підприємства має стати 
орієнтація на вироблення мотиваційного меха-
нізму стимулювання творчого процесу на засадах 
іновінгу, який буде спрямований на розкриття 
внутрішніх мотивів професійної діяльності персо-
налу підприємства, а не лише на стимулювання 
виконання безпосередніх трудових обов’язків 
(виробництво товарів та послуг). Ця проблематика 
повною мірою не знаходить свого відображення 
у працях вітчизняних та зарубіжних науковців, 
що підтверджує актуальність розроблення зазна-
ченого вище механізму з метою поглиблення 
розуміння важливості інтелектуальної діяльності 
персоналу підприємства для його подальшого еко-
номічного розвитку.

Мета статті. Головною метою цієї роботи є роз-
роблення мотиваційного механізму для персоналу 
підприємства, спрямованого на вдосконалення 
його людського капіталу шляхом іновінгу компе-
тентнісно-професійних орієнтирів.

Виклад основного матеріалу. Сучасне неінду-
стріальне суспільство характеризується низкою 

інноваційних трансформацій, які охоплюють 
зміну форм організаційних структур (перехід до 
дворівневих та мережевих форм організації під-
приємницької діяльності), гнучкість та адаптив-
ність виробничих процесів, застосування інформа-
ційно-комунікаційних технологій на всіх етапах 
виробництва, що висуває низку вимог до персо-
налу сучасних підприємств. Відповідно, економіка 
знань та неіндустріальні трансформації актуалі-
зують компетентнісно-професійне вдосконалення 
людського капіталу підприємств та вимагають 
вироблення відповідного підходу до здійснення 
цього процесу.

Науково-технічний прогрес стимулює виник-
нення нових (гібридних, змішаних) професій, 
які поступово витісняють традиційні та звичні, 
стають більш привабливими та престижними  
[11; 13]. Такі зміни вимагають гнучкості та швид-
кої реакції суб’єктів господарювання всіх рівнів, 
адже тільки за таких умов існує можливість отри-
мати конкурентні переваги під час «революції 
професій». Отже, можна сказати, що цей процес 
має соціальний прояв, стимулюючи появу нових 
професій, спеціалізацій, зміни в певних секторах 
людської діяльності (підприємства, організації, 
держава); з іншого боку, не виключається індиві-
дуальний прояв, який спонукає окремих індивідів 
до мобільності та компетентнісно-професійного 
вдосконалення, розширення діапазону професій-
ної активності, пошуку шляхів інтелектуалізації 
вже набутих знань та вмінь, їх адаптації до існую-
чої професії або перехід до нового виду професій-
ної діяльності.

Українські підприємства функціонують у 
досить складних умовах, які вимагають від них 
вироблення дієвих мотиваційних механізмів вдо-
сконалення людського капіталу, що зумовлюється 
впливом таких груп факторів, як:

– соціально-економічні – трансформація форм 
власності, виникнення нових форм підприємниць-
кої діяльності, суспільні зміни;

– науково-технічні – зникнення старих тех-
нологій виробництва та надання послуг або від-
мова від їх використання, необхідність оновлення 
обладнання та технічного забезпечення виробни-
чої діяльності, розширення необхідності викорис-
тання сучасних інформаційно-комунікаційних 
технологій, зміни умов праці та вимог до органі-
зації робочого місця;

– кадрові – невідповідність кваліфікації та 
навичок персоналу вимогам ринку, поява нових 
видів професій, дефіцит робітників відповідного 
рівня професійної підготовки, слабка мотивація 
персоналу до компетентнісно-професійного розви-
тку, що ускладнює процес інтелектуалізації люд-
ського капіталу;

– правові – зміна законодавства (трудового, 
пенсійного, податкового), зміна критеріїв та стан-
дартів якості, зміна рамок кваліфікації, новації у 
сфері вищої освіти.

Отже, мотиваційний механізм сучасного під-
приємства повинний включати характеристики 
адаптивності та комплексності, враховувати як 
внутрішні, так і зовнішні чинники, які вплива-
ють на персонал підприємства. В цьому контексті 
пропонується розглянути поняття іновінгу, яке 
дозволяє провести вдосконалення досліджуваного 
механізму із позицій інтелектуалізації відповід-
них складників та їх адаптації до інноваційних 
реалій ведення господарської діяльності.

Так, А.А. Нікіфоров визначає іновінг (v) як 
потік Інновацій (N), який генерується твор-
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чою діяльністю (фантазією, творчими задумами, 
відкриттями, винаходами, раціоналізаціями) 
Людини (Л), що забезпечує:

– якісне духовне/моральне (Я) і матеріальне 
(Q) зростання акселеративності і ефективності 
процесів науково-технічного (НТП) і соціально-
економічного прогресу (СЕП) щодо політико-філо-
софського (морального) вектора (ПФВ) Громад-
ського та/або Цивілізаційного розвитку;

– інноваційне оновлення і еволюційне вдоско-
налення продукції, що необхідна Ринку, Суспіль-
ству, Безпеці Країни [8].

В.Б. Яковенко наводить таке визначення про- 
цесу іновінгу: «Іновінг – процес оснащення людей 
можливостями і знаннями про творчу пове-
дінку, яка забезпечує виживання в конкурентній 
боротьбі. Інновінг заснований на передачі пове-
дінки про розширення ресурсів особистого впливу 
на ситуацію за рахунок креативних (творчих) зді-
бностей» [10].

Як видно з наведених вище визначень, вони не 
виключають, а скоріше взаємодоповнюють одне 
одного. Перше визначення процесу іновінгу носить 
більш загальний характер, що дозволяє засто-
совувати його у різних наукових сферах; друге 
визначення, на нашу думку, більш спрямоване на 
економічну сферу, адже оперує поняттями «кон-
курентна боротьба», «ресурси», «оснащення».

Досить повним та конкретним є визначення 
С.А. Володіна, який розглядає науковий іновінг 
як «систему продуктивної творчості в науко- 
вій сфері, яка передбачає побудову науково орі-
єнтованого науково-інноваційного процесу з ме- 
тою створення конкурентоспроможної наукоміст-
кої продукції з високим інноваційним потен-
ціалом, на яку є платоспроможний попит на  
ринку» [3].

Нами пропонується використання такого під-
ходу до визначення поняття «іновінг персоналу». 
Іновінг персоналу – це процес інтелектуалізації та 
інноватизації індивідуальних та групових компе-
тенцій та професійних навичок носіїв людського 
капіталу з метою адаптації трудових процесів під-
приємства до вимог ринку, суспільства та поточ-
ної стадії науково-технічного прогресу. Це визна-
чення, на нашу думку, найбільш повно розкриває 
процес іновінгу відносно до персоналу підприєм-
ства та дозволяє інтегрувати цей процес до моти-
ваційного механізму підприємства, забезпечуючи 
взаємозв’язок та взаємодоповнення даних актив-
ностей підприємства з метою актуалізації трудової 
діяльності на всіх його рівнях.

Існуючі мотиваційні механізми підприємств 
спрямовані, як правило, на підвищення рівня 
кваліфікації персоналу – його знань, умінь та 
навичок. При цьому менеджери досить рідко вра-
ховують особистісні особливості окремих членів 
колективу під час розроблення програм підви-
щення кваліфікації, що, на нашу думку, не досить 
правильно, адже саме вони здатні впливати на 
ефективність цього процесу в загалом. Так, окре-
мий працівник може не мати особистісних мотивів 
до підвищення кваліфікації за певним напрямом 
діяльності, якщо цей напрям не буде відповідати 
його інтересам та здібностям.

Компетентнісно-професійне вдосконалення люд- 
ського капіталу підприємства потребує від його 
керівництва розуміння особистісно-професій-
них мотивів персоналу до активного засвоєння 
нових знань, навичок, вмінь, нових видів діяль-
ності, розширення професійних компетенцій та 
зміни посадового та соціального статусу. Побу-

дова мотиваційного механізму на засадах осо-
бистісно-професійної вмотивованості персоналу 
сприятиме формуванню та реалізації творчого 
та інноваційного потенціалу, підвищенню рівня 
професійних стандартів діяльності. Правильно 
мотивуючи та спрямовуючи персонал у рамках 
інтелектуалізації його діяльності, керівництво 
підприємства може досягти поставлених цілей 
інноваційного розвитку через задоволення потреб 
робітників та реалізацію їх потенціалу до професій-
ної діяльності, творчого та наукового розвитку та  
зростання.

Нами пропонується теоретико-методичний під-
хід до іновінгу мотиваційного механізму компе-
тентнісно-професійного вдосконалення людського 
капіталу підприємства (рис. 1), який базується 
на врахуванні мотиваційних детермінантів персо-
налу підприємства (окремих його представників) 
та підприємства загалом, що робить процес впро-
вадження інновацій в діяльність підприємства 
більш ефективним на базі готовності персоналу до 
їх сприйняття та застосування під час професійної 
діяльності.

Запропонований теоретико-методичний під-
хід до іновінгу мотиваційного механізму компе-
тентнісно-професійного вдосконалення людського 
капіталу підприємства дозволить реалізувати такі 
важливі завдання його діяльності:

– сприяти професіоналізації праці, інтелек-
туалізації та інноватизації її змісту. Передбача-
ється, що підприємство не має зосереджуватися 
виключно на створенні та реалізації програм під-
вищення кваліфікації персоналу, а має досягти 
системності у визначенні змісту праці та її якості, 
формуванні компетенцій для конкретних груп 
посад, підприємства в цілому, а вже на їх основі 
виробляти відповідні мотивуючи заходи та про-
грами розвитку персоналу;

– структурувати мотиви до компетентнісно-
професійного вдосконалення людського капіталу 
підприємства. Так, наприклад, окремі представ-
ники персоналу прагнуть реалізуватися в сфері 
управління підприємством, другі – займатися 
раціоналізаторськими та інноваційними розроб-
ками, а треті – самореалізуватися та підвищити 
рівень комунікаційних навичок, розширите мож-
ливе коло їх застосування. Структурування моти-
вів професійного розвитку персоналу є досить 
складною задачею через динамічність їх зміни, 
але існує можливість адаптації даного процесу до 
потреб практичної діяльності підприємства під 
час формування програм із управління кар’єрою 
працівників;

– реалізувати потреби підприємства у сталому 
розвитку через інтелектуалізацію та інноватизацію 
системи заміщення кадрів. В умовах висококонку-
рентного середовища діяльності підприємству вже 
не достатньо просто забезпечити постійний при-
тік кадрів з метою заміни вибулих працівників.  
Нові фахівці мають відповідати високим кваліфі-
каційним вимогам та мати певний рівень професі-
оналізму, який може бути розвинений та вдоско-
налений під час виконання посадових обов’язків 
на підприємстві. З метою забезпечення цього про-
цесу наявний персонал підприємства має бути 
вмотивований до взаємодії із закладами вищої 
освіти та навчальними організаціями для спіль-
ного проведення практичного навчання майбутніх 
фахівців підприємства, ознайомлення їх із специ-
фікою робочих процесів, формування розуміння 
основ майбутньої професійної діяльності та виро-
блення потрібних компетенцій.
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Висновки і пропозиції. Отже, іновінг мотива-
ційного механізму компетентнісно-професійного 
вдосконалення людського капіталу підприємства 
здатний чинити позитивний вплив на фінансові 
результати діяльності підприємства, його конку-
рентоспроможність, а інвестиції у професійний 
розвиток персоналу підприємства сприяють під-
триманню здорового клімату в колективі, під-
вищують мотивацію персоналу та його прихиль-
ність до підприємства, забезпечують наявність 
постійного «активу» кадрів, який слугує джере-
лом для ефективної заміни управлінських кадрів 
у разі виникнення такої необхідності. Компе-
тентнісно-професійне вдосконалення людського 
капіталу підприємства є вигідним не лише для 
підприємства загалом, але і для окремих його 

працівників. Підвищуючи кваліфікацію та інте-
лектуалізуючи компетенції, вони стають більш 
конкурентоспроможними на ринку праці та отри-
мують додаткові можливості для професійного 
зростання як на конкретному підприємстві, так 
і за його межами. Досвід провідних вітчизняних 
та зарубіжних компаній є свідченням того, що 
робітники високо цінують можливість професій-
ного та інтелектуального зростання на робочому 
місці та часто вибирають компанії, які надають 
таку можливість. Подальші дослідження в межах 
цієї проблематики можуть бути спрямовані на 
виявлення напрямів вдосконалення програм під-
вищення кваліфікації персоналу підприємства 
у відповідності з особистісними мотивами його  
працівників.

Рис. 1. Теоретико-методичний підхід до іновінгу мотиваційного механізму  
компетентнісно-професійного вдосконалення людського капіталу підприємства

Джерело: авторська розробка

Іновінг персоналу

Мета: інтелектуалізації та інноватизації 
індивідуальних та групових компетенцій та 

професійних навичок носіїв людського капіталу

Мотиваційні детермінанти персоналу підприємства Мотиваційні детермінанти підприємства

розширення кола інтересів працівників підприємства

зміна мотивів та потреб працівників підприємства

підвищення потреб до самореалізації та самовдосконалення

підвищення рівня компетентностей та здібностей працівників

розвиток та розвишення вмінь та навичок працівників

освоєння інноваційних методів вирішення виробничих 
завдань

розвиток особистісно-ділових якостей

розвиток професійних якостей

підвищення готовності до сприйняття інновацій в управління 
та трудовій діяльності

підвищення продуктивності діяльності підприємства

підвищення рівня кваліфікації та професійих компетенцій 
персоналу підприємства

оптимізація інтенсивності та тривалості праці

підвищення рівня інноваційності діяльності підприємства

підвищення рівня володіння сучасними інформаційно-
комунікаційними технологіями при вирішення професійних 
задач

підвищення показників якості та ефективності діяльності

реалізація суспільно важливих інноваційних місія та завдань

отримання переваг в конкурентній боротьбі

Вдосконалення людського капіталу підприємства

Формування (уточнення) цілей розвитку персоналу підприємства

Розробка стратегії розвитку персоналу підприємства

Розробка конкретних програм та заходів в сфері розвитку людського капіталу підприємства

Залучення та розвподіл необхідних ресурсів

Реалізація визначених заходів та програм

Контроль за процесом реалізації заходів та визначення їх ефективності
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ИННОВИНГ МОТИВАЦИОННОГО МЕХАНИЗМА  
КОМПЕТЕНТНОСТНО-ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ 
ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ

Резюме
Исследованы теоретические подходы к применению инновинга в различных сферах деятельности. Опре-
делены ключевые факторы внешней среды, которые обусловливают необходимость интеллектуализа-
ции мотивационного механизма совершенствования человеческого капитала современного предприятия. 
Сформировано авторское определение инновинга персонала, направленное на обеспечение интеграции 
данного процесса в мотивационный механизм предприятия. Предложен теоретико-методический под-
ход к инновингу мотивационного механизма компетентностно-профессионального совершенствования 
человеческого капитала. Определены ключевые задачи, которые могут быть решены предприятием с 
помощью имплементации предложенного теоретико-методического подхода к инновингу мотивационного 
механизма компетентностно-профессионального совершенствования человеческого капитала.
Ключевые слова: инновинг, персонал, человеческий капитал, интеллектуализация, мотивация, меха-
низм, компетенции, профессиональное развитие.
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INNOVING OF THE MOTIVATIONAL MECHANISM  
OF ENTERPRISE`S COMPETENCE-PROFESSIONAL IMPROVEMENT OF HUMAN CAPITAL

Summary
The article investigates theoretical approaches to the application of innoving in various fields. The key fac-
tors of the external environment that determine the need to intellectualize the motivational mechanism for 
improving the human capital of a modern enterprise are identified. Thus, scientific-technological progress 
stimulates the emergence of new (hybrid, mixed) professions, which are gradually displacing traditional 
and familiar, becoming more attractive and prestigious. The author's definition of staff innoving that aims 
at ensuring the integration of this process into the motivational mechanism of the enterprise is formed.  
It is proposed to define staff innovation as a process of intellectualization and innovation of individual and 
group competencies and professional skills of human capital carriers in order to adapt the labor processes 
of the enterprise to the requirements of the market, society and the current stage of scientific-technological 
progress. The theoretical-methodological approach to innoving the motivational mechanism of competence-
professional improvement of the enterprise`s human capital is offered. This approach is based on taking into 
account the motivational determinants of the company's staff (individual representatives) and the company 
as a whole, which makes the process of innovation implementation in the company's activities more effec-
tive based on staff readiness to perceive and apply them in professional activities. The key tasks that can 
be solved by the enterprise through the implementation of the proposed theoretical-methodological approach 
to innoving the motivational mechanism of competence-professional improvement of the enterprise`s human 
capital are identified. The implementation of the proposed mechanism will help maintain a healthy climate in 
the team, increase staff motivation and commitment to the company, ensuring a permanent "asset" of staff, 
which serves as a source for effective replacement of management staff in case of need. Further research in 
this area can be aimed at identifying areas for improvement of the enterprise`s training programs for staff 
in accordance with the personal motives of its employees.
Keywords: innoving, staff, human capital, intellectualization, motivation, mechanism, competencies, profes-
sional development.


