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У статті розглядається зв'язок моделей робочого середовища з інноваційною поведінкою персоналу, оскільки
інноваційна поведінка співробітників є одним із вирішальних чинників конкурентоспроможності підприємства.
Для досягнення завдань статті використовуються: модель вимог і контролю, модель дисбалансу зусилль і винагоQ
роди, модель балансу зусиль и оплати праці, модель задоволення робочим середовищем, модель балансу між робоQ
тою та особистим життям. Результати статті спираються на дані міжнародних досліджень у сфері робочого середоQ
вища та інноваційної діяльності в 28 країнах (зокрема, в Україні). Для визначення зв'язку між факторами робочого
середовища і інноваційною поведінкою проведено кореляційний аналіз. Результати дослідження свідчать про те,
що для активації інноваційної поведінки персоналу необхідна наявність високої напруги і можливість самостійно
приймати рішення про графік і способи виконання поставлених завдань.

The innovative behavior of employees is one of the crucial factors in the competitiveness of an enterprise. Therefore, it
is important for enterprise management to involve personnel in creating innovations at work. The demonstration of innovative
behaviour at work depends on material and nonQmaterial factors that are systematically considered within the framework
of working environment models.

The article discusses the relationship between working environment models and the innovative behavior of staff. To
achieve the objectives of the research, the following models are used: Job demand control model, WorkQlife balance model,
EffortQreward Imbalance model, Job satisfaction model, Pay effort incentive model.

A speciality of the study is that the analysis of the relationship between the factors of the working environment and
innovative behaviour is considered not separately, but in a comprehensive manner within the framework of the working
environment models.

The results described in the article are based on the data of international studies in the field of the working environment
and innovation in 28 countries (including Ukraine). The total base of the research includes 52 thousand respondents, 1931
individuals were interviewed in Ukraine. To determine the relationship between factors of the working environment and
innovative behaviour, a correlation analysis between a country's position in The Global Innovation Index and respondents'
answers to questions in The European Social Survey was performed.

The results of the study indicate that in order to activate the innovative behavior of personnel, it is necessary for the
personnel to have a high work strain and an opportunity to independently make decisions about the schedule and ways to
complete the tasks. The dependence of the salary of employees on the efforts made at work negatively affects the manifestation
of innovative behaviour. Employees expect the management of the enterprise to control the efforts and rewards match.

From a practical point of view, the results of the study provide the enterprise management with the opportunity to
select the factors of the working environment that will help to involve personnel in innovative activities and increase the
competitiveness of the enterprise.

Ключові слова: моделі робочого середовища, інноваційна поведінка персоналу, міжнародні дослідження,
мотивація інноваційної поведінки працівників.

Key words: job design, models of the working environment, innovative behavior of personnel, motivation of
innovative behavior of employees, JDC, ERI.

ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У контексті глобальної економіки одним із важли$

вих чинників конкурентоспроможності країни загалом
і підприємства зокрема, є здатність виробляти інновації.
Згідно з Глобальним Індексом Інновацій, Україна в
2019 році перебувала в рейтингу на 47 місці серед
129 країн. На перших місцях розташувалась Швейцарія,
Швеція, США. Відповідно своєму інноваційному потен$

ціалу, Україна посідає місце у цьому рейтингу поряд із
Російською Федерацією (46 місце) та Грузією (48 місце).
Глобальний індекс інновацій (ГІІ) слугує орієнтиром для
керівників державних установ та приватних компаній у
своїй діяльності. Порівняння параметрів національної
економіки і країн Європейського союзу допомагає ви$
окремлювати напрями, в яких необхідно розвиватися
державі, аби її економіка ставала більш конкуренто$
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спроможною. Інновації є складним продуктом, що ви$
магають фінансових, кадрових, інфраструктурних ре$
сурсів тощо. Одним з ресурсів, що знаходиться поза
межами індексу інновацій, є мотивація персоналу, яка
стимулюватиме інноваційну поведінку. Процес іннова$
ційної діяльності вимагає наявності специфічних орга$
нізаційних умов, в яких інноваційний потенціал праців$
ника максимально реалізується.

Інноваційна поведінка на робочому місці розг$
лядається у взаємозв'язку з певними чинниками мате$
ріального і нематеріального характеру. Поза ува$
гою дослідників залишаються комплекси чинників,
що дають змогу вивчати поведінку людини систем$
но. У цій статті досліджуються концепції робочого
середовища, що містять у собі кілька чинників та
пояснюють інноваційну поведінку людини на робо$
чому місці.

АНАЛІЗ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Мотивація інноваційної діяльності персоналу зна$
ходить широке відображення в роботах українських
вчених. Розглядаються теоретичні та прикладні аспек$
ти мотивації інноваційної діяльності. Колот А.М. при$
діляє увагу інноваційній праці в економіці знань [1], в
якій трудова діяльність персоналу переважно пов'яза$
на з інноваціями. У новій економіці людина та її твор$
чий потенціал є чинниками конкурентної переваги на
рівні підприємства і на рівні держави. Тому інноваційна
діяльність потребує пильної уваги з боку держави. Се$
микіна М.В. розглядає особливості мотивації іннова$
ційної діяльності та вплив корпоративної культури на
інноваційну поведінку. Одним з головних чинників ак$
тивізації інноваційної діяльності Семикіна М.В. пропо$
нує вважати конкуренцію [2]. Серед причин низького
рівня інноваційної діяльності називається низький
рівень оплати праці персоналу в Україні, брак системи
оцінювання і винагороди за творчу діяльність праців$
ників інтелектуальної праці. У свою чергу для підвищен$
ня рівня інноваційної активності, необхідно включити в
систему мотивації підприємства: мотивацію підвищен$
ня рівня освіти та кваліфікації, мотивацію інноваційної
та творчої активності персоналу, забезпечення конку$
рентоспроможності продукції [3]. Також розглядають$
ся певні поняття властиві інноваційній діяльності: інно$
вації, інноваційна діяльність підприємств, інноваційний
менеджмент, можливості удосконалення інноваційно$
го управління через підвищення індексу людського ка$
піталу [4], інструментарій для оцінювання інноваційної
діяльності [5], питання матеріальної мотивації [6], вплив
компенсаційної політики на активізацію інноваційної
праці [7].

У зарубіжних дослідженнях також приділяється
увага загально теоретичним питанням інноваційної
діяльності. Вчені фокусуються на дизайні роботи [8], на
робочому середовищі, в умовах якого працівник прояв$
ляє інноваційну поведінку. Водночас у наукових працях
проводиться комплексний мета$аналіз взаємозв'язків
певних характеристик роботи із інноваційною поведін$
кою [9]. Вивчається зв'язок вимог у роботі, справедли$
вості і винагороди з інноваційною діяльністю [10]. Крім
вивчення відокремлених характеристик робочого сере$
довища, розглядаються комплексні моделі роботи та їх
зв"язок із інноваційною поведінкою персоналу. В межах
моделей вчені аналізують одночасний вплив декількох
чинників на інноваційну поведінку, наприклад, модель
Job Demand$Control (JDC) приймає до уваги одночасний
вплив вимог роботи і контролю [11]. У деяких дослід$
женнях спостерігається зв'язок між характеристиками
роботи і очікуваною поведінкою (контрпродуктивною,
інноваційною) опосередковано. Тому також приділяєть$
ся увага вивченню проміжних характеристик [12], на$
приклад, задоволеності [13], залученості, балансу ро$
боти і особистого життя.

МЕТА СТАТТІ
Мета роботи дослідити зв'язок моделей робочого

оточення з інноваційною діяльністю працівників. У ме$
жах дослідження розглядається вплив комплексу чин$
ників згідно з моделлю роботи JDC, моделі дисбалансу
зусилль і винагороди, моделі балансу зусиль і оплати
праці, моделі задоволення робочим середовищем, мо$
делі балансу між роботою та особистим життям. Інно$
ваційна поведінка вимірюється на основі результатів
інноваційної діяльності країни, а самє значення іннова$
ційного індексу країни.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Конкурентоспроможність підприємства і держави
загалом, в 21 ст. пов'язана з розробленням нововведень,
створенням конкурентоспроможної продукції. Тому
важливим є залучення персоналу в інноваційну
діяльність. Інновація розглядається як результат твор$
чого процесу у вигляді нових технологій (продукції, по$
слуг, методів), а також у значенні процесу введення но$
вих технологій. Колот зазначає, що інноваційна праця
— це трудова діяльність, для якої є характерна висока
частка знаннєвої, інтелектуальної, творчої компонен$
ти [14]. Згідно з Законом України "Про інноваційну
діяльність", інноваціями є новостворені (застосовані) і
(або) вдосконалені конкурентоздатні технології, про$
дукція або послуги, а також організаційно технічні
рішення виробничого, адміністративного, комерційно$
го або іншого характеру, що істотно поліпшують струк$
туру та якість виробництва і (або) соціальної сфери [15].

Серед передумов низького рівня інноваційної діяль$
ності персоналу підприємств називається низька опла$
та праці, брак участі персоналу в прибутку підприєм$
ства, низький попит на кваліфіковані кадри. Спостері$
гається низький попит на інновації з боку підприємств,
тому що українські підприємства орієнтуються на ви$
робництво товарів і послуг з низькою доданою варті$
стю [2]. Також серед передумов низької інноваційної
діяльності називається недосконале законодавство у
сфері прав власності на винаходи, скорочення витрат на
наукову діяльність тощо. Для активізації інноваційної
діяльності персоналу пропонуються комплекси заходів
з оцінювання персоналу, залученню до навчання, ви$
знання заслуг співробітників, підтримка самостійності
та ініціативності, стимулювання кар`єрних устремлінь,
підвищення професійного рівня, гідна оплата праці [5;
6]. Важливими умовами активізації інноваційної діяль$
ності є збільшення витрат на наукові розробки, навчан$
ня персоналу, придбання обладнання і програмного за$
безпечення, придбання нових технологій [15].

Для розуміння способів активізації інноваційної
діяльності в Україні проводиться порівняльний аналіз
характеристик країн з високим рейтингом інновацій в
міжнародних рейтингах [16; 17]. Аналіз показників
міжнародних рейтингів, а також робіт українських вче$
них в сфері мотивації інноваційної діяльності дає комп$
лексне бачення ситуації. Загалом українські підприєм$
ства і економіка перебувають у замкнутому колі: інно$
вації сприяють конкурентоспроможності підприємства,
для їх виробництва необхідно інвестувати в наукові роз$
робки, в навчання персоналу, придбання обладнання, що
у свою чергу дозволяє підприємству заробляти фінан$
си для інвестицій в інновації. Однак, якщо у підприєм$
ства бракує фінансових ресурсів для інвестицій в інно$
ваційну діяльність, то воно приречене залишатися не$
конкурентоспроможним. У цьому циклі одним з голов$
них способів стимулювання інноваційної діяльності є
фінансові інвестиції. На рівні персоналу це збільшення
оплати праці, фінансове заохочення ініціативи і надзу$
силь на робочому місці. З огляду на різницю в оплаті
праці між Україною та, наприклад, країнами Євро$
пейського Союзу, українські підприємства приречені на
брак інноваторів. Іншим підходом у стимулюванні
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інноваційної діяльності можуть стати організаційні
зміни робочого середовища, що передбачають надання
більше можливостей персоналу, більше автономності
для самореалізації, для прояву інноваційної поведінки.

Для перевірки зв'язку робочого середовища та інно$
ваційної поведінки в статті проводиться кореляційний
аналіз між чинниками робочого середовища в різних
країнах (зокрема, в Україні) і показниками ГІІ.

Вибір бази дослідження і моделей робочого сере$
довища продиктований трьома умовами. По$перше, в
дослідженні мусять бути присутніми статистичні дані по
Україні та іншим країнам для проведення порівняльно$
го та кореляційного аналізу. По$друге, в дослідженні
мають бути відображені різні моделі робочого середо$
вища, які могли б пояснити інноваційну діяльність лю$
дини на роботі. По$третє, база дослідження має місти$
ти показники інноваційної діяльності в Україні та інших
країнах. З огляду на вищевказані вимоги до проведення
дослідження були відібрані The European Social Survey
— 2010 [18; 19], ГІІ — 2010 [20]. Вибір The European
Social Survey$2010 зумовлений тим, що попереднє крос$
національне дослідження в сфері благополуччя і робо$
ти відбувалося в Україні та інших країнах в 2010 році.
The European Social Survey (ESS) — міжнаціональне дос$
лідження, що проводиться академічними колами c 2001
року і, яке на сьогодні охоплює понад 30 країн. Голов$
ними завданнями дослідження є: моніторинг та інтерп$
ретація громадських поглядів і цінностей в Європі; про$
сування і консолідація поліпшених методів вимірюван$
ня міжнаціональних досліджень в Європі і за її межа$
ми; розроблення європейських соціальних індикаторів,
зокрема індикаторів поведінки людини.

У п'ятому раунді дослідження за 2010 рік опитуван$
ня охоплювало 28 країн. Загалом було опитано майже
52 тис. респондентів. В Україні опитано 1931 особа, що
склало 3,7% від загальної вибірки. Теми ESS 2010 року:
ЗМІ; соціальна довіра; політичний інтерес і участь; со$
ціально$політичні орієнтації; соціальна ізоляція; націо$
нальна, етнічна та релігійна приналежність; довіра до
поліції і суду; демографія і соціоекономіка; робота, сім'я
і благополуччя. У дослідженні використовувалися при$
близно 50 основних концепцій, з яких для досягнення
мети цього дослідження були відібрані: гнучкість у ро$
бочий час (Flexibility in Working hours), інтенсивність
роботи (Work Intensity), трудовитрати (Work effort),
тиск часу (Time Pressure), моніторинг труднощів
(Monitoring difficulties), баланс зусиль і винагород
(Effort$Reward Balance), задоволення від роботи (Job
Satisfaction), стимулювання зусиль (Pay Effort Incentive),
баланс між роботою та особистим життям (Work$life
balance).

Глобальний інноваційний індекс (The Global Inno$
vation Index) — це щорічна крос$економічне оцінюван$
ня інновацій у 130 країнах і економіках світу. У звіті ГІІ
наявні таблиці профілів економіки різних країн. Індекс
містить у собі 80 індикаторів (у 2019 році) [21], що відоб$
ражають інноваційність країни, зокрема політичне се$
редовище, освіту, інфраструктуру і розвиток бізнесу.
ГІІ був розроблений INSEAD (Європейський інститут
управління бізнесом) у 2007 році як методологічний
інструмент для оцінювання можливостей країн і готов$
ність використовувати інноваційні досягнення для
збільшення конкурентоспроможності та розвитку.
Індекс будується статистичних даних зібраних міжна$
родними організаціями, такими як Міжнародний союз
електрозв'язку (МСЕ), Організація Об'єднаних Націй і
Всесвітній банк, а також даних з щорічних опитувань
Світового економічного форума у кожній з охоплених
економік.

ГІІ — 2009—2010 складався з 60 індикаторів іннова$
ційної діяльності в 132 країнах, які були згруповані за
сімома основними напрямами: 1) інститути, 2) людський
капітал, 3) інфраструктура, 4) розвиток ринку, 5) роз$
виток бізнесу, 6) результати наукової діяльності, 7) ре$

зультати креативної діяльності та благополуччя. Із су$
купності змінних 1—5 напрямів складається субіндекс
ресурсів інновацій. На основі показників 6 і 7 напрямів
формується субіндекс результатів інновацій. Підсумко$
вий рейтинг розраховується як середнє цих двох суб$
індексів.

Серед моделей робочого середовища для досліджен$
ня були обрані: JDC, модель дисбалансу зусилль і вина$
городи, модель балансу зусиль і оплати праці, модель
задоволення робочим середовищем, модель балансу між
роботою та особистим життям.

Job demand control (JDC) — модель роботи "вимоги$
контроль" (або "напруга на роботі"), модель стресу на
роботі була сформульована Карасеком [22]. Модель
походить від теоретичної моделі "людина$відповідне
середовище", в якій віддавався пріоритет чинникам, по$
в'язаним з робочим середовищем в порівнянні з харак$
теристиками окремих працівників і наголошувалося на
необхідності врахування впливу факторів робочого се$
редовища, зокрема, взаємодія вимог роботи з боку ро$
ботодавця і контролю роботи з боку виконавця. У мо$
делі головним джерелом психосоціального ризику є
поєднання високих вимог з низьким рівнем контролю.
Контроль роботи визначається як діапазон свободи
прийняття рішень (автономія) доступний для працівни$
ка. Модель показує, що найбільш продуктивна робота
можлива в умовах високої напруги і високого рівня ав$
тономії (можливості самостійно приймати рішення, кон$
тролювати виконання роботи).

У дослідженні ESS наводиться кілька питань, що
відображають концепцію JDC: інтенсивність роботи і
тиск часу — відображають напругу на роботі, гнучкість
робочого часу і можливість контролю з боку керівниц$
тва (моніторинг труднощів) — можливість прийняття
самостійних рішень (автономії). Інтенсивність роботи
належить до інтенсивності роботи з точки зору зусиль і
тимчасових витрат. Спостерігається взаємозв'язок між
інтенсивністю роботи і особистим благополуччям, кон$
фліктами на роботі і в сім'ї, а також із залученням до
спільноти поза роботою [23—25]. У дослідженні ESS ви$
мірюється як міра згоди з необхідністю багато працю$
вати на поточній роботі (Питання №1: "Скажіть, будь
ласка, до якої міри Ви погоджуєтесь чи не погоджує$
тесь із кожним з наступних тверджень: На роботі мені
доводиться багато та старанно працювати").

Обмеження в часі стосується інтенсивності роботи
в умовах обмеженого часу. У дослідженнях відзначаєть$
ся зв'язок з інтенсивністю праці. Також необхідно заз$
начити, що ті, хто працюють в умовах обмеженого часу
працюють з особливою ретельністю. В ESS вимірюєть$
ся як ступінь згоди з нестачею часу на робочому місці
(Питання № 2: "Скажіть, будь ласка, до якої міри Ви
погоджуєтесь чи не погоджуєтесь із кожним з наступ$
них тверджень: У мене, здається, ніколи не вистачає часу
на те, щоб зробити на роботі все необхідне…"). Гнучкість
в робочий час належить до контролю, який людина може
здійснювати протягом робочого дня. Це має важливі
наслідки для здатності поєднувати роботу і сім'ю [24].
Працівники, які користуються високим ступенем гнуч$
кості в часі, зазвичай працюють на більш кваліфікова$
них роботах, де вони, як правило, мають більш високий
рівень автономії, що дозволяє їм вирішувати, як орган$
ізована їхня власна щоденна робота (дозволяється оби$
рати способи або темп роботи), і більш низьким рівнем
контролю з боку керівництва. Вимірюється як ступінь
можливості приймати рішення про планування робочо$
го дня (Питання №3: "Скажіть, будь ласка, до якої міри
Ви погоджуєтесь чи не погоджуєтесь із кожним з на$
ступних тверджень: я сам(а) можу вирішувати, коли я
маю починати та коли закінчувати роботу").

Концепція моніторингу труднощів [26] передбачає,
що робочі місця, які важко контролювати, будуть більш
високооплачуваними (заробітна плата, можливості ка$
р'єрного зростання), оскільки роботодавець використо$
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вує високий рівень винагороди в якості стимулу за тру$
дові зусилля персоналу під час відсутності моніторингу
їх роботи. Цю концепцію використовують для вимірю$
вання автономії працівника. Багато завдань "білих
комірців" (працівників інтелектуальної праці), наприк$
лад, не підходять для безпосереднього спостереження,
але результати роботи "білих комірців" можуть бути
легко спостережувані (наприклад, написання звітів).
Концепція моніторингу труднощів вимірюється як
ступінь можливості керівника контролювати працівни$
ка під час виконання його функціональних обов'язків
(Питання №4: "Як Ви вважаєте, наскільки складно або
легко Вашому безпосередньому керівнику оцінити об$
сяг Ваших зусиль на роботі?"). Отже, для вимірювання
рівня напруженості (вимог роботи) використовуються
питання № 1—2, для вимірювання автономності (рівня
контролю) використовуються питання № 3—4.

Вимірювання задоволеності роботою широко вико$
ристовується в якості зведеного показника якості ро$
боти в національних і міжнародних джерелах. Дослід$
ники [27] і міжнародні організації концептуалізували
якість роботи з точки зору задоволеності працівників
своєю роботою і вона практично стала синонімом якості
роботи. Пропонований підхід багато в чому підтверд$
жується обсягом досліджень з доказами емпіричних
зв'язків між питаннями про міру задоволеності робо$
тою і різними типами поведінки на ринку праці (наприк$
лад, звільнення). Вчені довели, що незадоволеність ро$
ботою є більш сильним фактором, ніж заробітна плата
під час добровільного рішення працівника звільнитися
від роботодавця [28]. Аналогічним чином, висока неза$
доволеність роботою пов'язана з прогулами та ухилен$
ням від роботи. Низька задоволеність роботою часто
корелює з поганим психічним здоров'ям і більш висо$
кою ймовірністю серцевих захворювань, в той час як
висока задоволеність роботою пов'язана з більш висо$
кою тривалістю життя. Задоволеність роботою є одним
з найбільш часто використовуваних суб'єктивних показ$
ників якості роботи [29, 30]; показником емоційного
благополуччя, пов'язаного з роботою. У деяких дослід$
женнях вимірюється задоволеність роботою за допомо$
гою агрегації низки більш конкретних показників, інші
— за допомогою одного показника. Перевагою узагаль$
нення задоволеності роботою в один показник є широ$
ке охоплення всіх аспектів роботи. У такий спосіб, вра$
ховуються навіть ті чинники, які не становлять інтересу
для тих, хто складає анкету. Ще однією перевагою уза$
гальнення є значна економія з точки зору місця в опи$
тувальнику і часу на проведення анкетування. Було ви$
явлено, що задоволення роботою щільно пов'язано з
внутрішніми характеристиками роботи (автономність
роботи, можливості для використання знань і навичок,
різноманітності на роботі). У дослідженні ESS пропо$
нована концепція вимірюється як ступінь задоволеності
основною роботою (Питання №5: "Наскільки Ви задо$
волені Вашою основною роботою?").

Модель дисбалансу зусиль і винагороди (Effort$
Reward Imbalance — ERI) [31] побудована на важливості
взаємності зусиль і винагороди для благополуччя пра$
цівника. Дисбаланс між трудовими зусиллями і винаго$
родою від роботи порушує норму взаємності і тягне за
собою негативні наслідки для фізичного і психологіч$
ного здоров'я працівників. Ключовим наслідком моделі
є важливість забезпечення справедливості винагороди
під час зростання вимог до роботи. У моделі ERI зусил$
ля трактуються насамперед з точки зору нестачі часу
(тобто тривалості і складності виконання робіт у відве$
дений для виконання завдання час). Модель також
підкреслює важливість особистої схильності до досяг$
нень, коли у людини існує сильна тенденція до досяг$
нень, що призводить до дуже великого робочого наван$
таження. Так само висока робоча напруга може або
безпосередньо погіршити стан здоров'я, або до невип$
равдано високого рівня робочих зусиль. У дослідженні

ESS концепція ERI вимірюється як ступінь, в якій співро$
бітники згодні з тим, що винагорода відповідає зусил$
лям і досягненням (Питання №6: "Наскільки Ви погод$
жуєтесь або не погоджуєтесь з наступним твердженням:
Моя зарплата відповідає витраченим зусилля та успі$
хам, яких я досяг у своїй роботі").

Модель залежності заробітної плати від докладених
зусиль (Effort$Wage — EW) [32] підтверджує наявність
на робочому місці платіжної системи, що винагороджує
певних співробітників за зусилля, які вони вкладають у
свою роботу. Очікується, що інтенсивність роботи буде
вище, якщо заробітна плата працівника безпосередньо
пов'язана з його зусиллями. Загальна гіпотеза щодо впли$
ву грошових стимулів на зусилля і результати роботи
полягає в тому, що стимули призводять до більших зу$
силь, ніж було б у разі їх відсутності. У дослідженні ESS
ця модель вимірюється як ступінь згоди з наявністю за$
лежності заробітної плати від зусиль на роботі (Питан$
ня №7: "Наскільки Ви погоджуєтесь або не погоджує$
тесь з наступним твердженням: Моя заробітна плата за$
лежить від обсягу зусиль, які я вкладаю в роботу").

Говорячи про моделі робочого середовища, треба
розуміти, що робота є однією зі сфер інтересів людини.
Поведінка людини на роботі залежить не тільки від ро$
бочого середовища, а й від його благополуччя загалом,
зокрема, від балансу між роботою та особистим жит$
тям (work$life balance) [23; 24]. Наявність балансу пе$
редбачає, що людина має можливість вільно планувати
свій час, який вона приділяє на роботу і на інші сфери
діяльності. Баланс між роботою та особистим життям
досягається, коли людина сприймає свої головні життєві
сфери і різні ролі сумісними одна з одною [25]. Задово$
леність балансом між роботою і життям, як і інші кон$
цепції задоволеності життям, містить у собі потреби і
очікування респондентів, а також їх об'єктивну ситуа$
цію. Сфери життя не вказані конкретно, тому концеп$
ція містить в собі сім'ю, дозвілля, соціальне життя, на$
вчання тощо. Баланс роботи та особистого часу в до$
слідженні ESS вимірюється як задоволеність респонден$
та цим співвідношенням (Питання №8: "Наскільки Ви
задоволені співвідношенням між тим часом, що витра$
чаєте на роботу, та тим часом, що Ви присвячуєте іншим
сторонам свого життя").

За результатами кореляційного аналізу були розра$
ховані коефіцієнти кореляції (таблиця № 1) між Гло$
бальним індексом інновацій в 2010 році і результатами
відповідей на питання по кожній з моделей оцінювання
робочого середовища, представлених в ESS за 2010 рік.

Позитивна кореляція індексу інновацій спостері$
гається в питаннях:

— Питання № 1: "Скажіть, будь ласка, до якої міри
Ви погоджуєтесь чи не погоджуєтесь із кожним з на$
ступних тверджень: На роботі мені доводиться багато
та старанно працювати" — 0,38 (помірна кореляція).

— Питання № 3: "Скажіть, будь ласка, до якої міри
Ви погоджуєтесь чи не погоджуєтесь із кожним з на$
ступних тверджень: я сам(а) можу вирішувати, коли я
маю починати та коли закінчувати роботу" — 0,68 (по$
мітна кореляція).

Зважаючи на кореляційні коефіцієнти можна гово$
рити про те, що за умови напруженої праці і достатньої
автономії, буде проявлятися інноваційна поведінка, що
підтверджує модель JDC.

Також позитивна кореляція відзначається в концеп$
ціях задоволеності роботою і балансу роботи і особис$
того життя. Отже, можна говорити, що чим вище задо$
воленість людини своєю поточною роботою, тим вище
ймовірність того, що вона буде проявляти інноваційну
поведінку. Позитивна оцінка балансу роботи і особис$
того життя сприяє прояву інноваційної діяльності.

— Питання № 5: "Наскільки Ви задоволені Вашою
основною роботою?" — 0,82 (висока кореляція).

— Питання № 8: "Наскільки Ви задоволені
співвідношенням між тим часом, що витрачаєте на ро$
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боту, та тим часом, що Ви присвячуєте іншим сто$
ронам свого життя" — 0,63 (помітна кореляція).

Негативна кореляція спостерігається в питан$
нях:

— Питання № 2: "Скажіть, будь ласка, до якої
міри Ви погоджуєтесь чи не погоджуєтесь із кож$
ним з наступних тверджень: У мене, здається,
ніколи не вистачає часу на те, щоб зробити на ро$
боті все необхідне…" — "$0,53" (помітна).

— Питання № 4: "Як Ви вважаєте, наскільки
складно або легко Вашому безпосередньому кер$
івнику оцінити обсяг Ваших зусиль на роботі?" —
"$0,13" (слабка кореляція).

— Питання № 6: "Наскільки Ви погоджуєтесь
або не погоджуєтесь з наступним твердженням:
Моя зарплата відповідає витраченим зусилля та
успіхам, яких я досяг у своїй роботі" — "$0,75" (ви$
сока кореляція).

— Питання № 7: "Наскільки Ви погоджуєтесь
або не погоджуєтесь з наступним твердженням:
Моя заробітна плата залежить від обсягу зусиль,
які я вкладаю в роботу" — "$0,55" (помітна коре$
ляція).

Залежність інноваційної поведінки від можли$
вості контролю з боку керівника (питання № 4) має
слабку кореляцію.

Напрям кореляції (питання № 2) вказує на те, що
чим більше тиск часу на роботі, тим більше проявляєть$
ся інноваційна діяльність в країні. Отже, чим вище на$
пруга на роботі, тим частіше працівники виявляють інно$
ваційну поведінку. Але необхідно враховувати зв'язок
цього чинника з наявністю можливості самостійно пла$
нувати свій час для виконання функціональних обо$
в'язків. Модель зусилля (досягнення) — винагорода (пи$
тання № 6) сприяє прояву інноваційної поведінки. На$
явність механізму залежності заробітної плати від зу$
силь (питання № 7) не мотивує до прояву інноваційної
поведінки. На перший погляд, модель балансу зусиль
(досягнень) — винагорода і модель зусилля$заробітна
плата дуже близькі за своєю суттю. Згідно з моделлю
зусилля$заробітна плата (EW), вища оплата праці му$
сить стимулювати працівника докладати більше зусиль,
аби отримувати більш високу оплату праці. І це щільно
перетинається з моделлю зусилля$винагорода (ERI).
Наявність негативної кореляції може бути пояснена
тим, що не дивлячись на високі зусилля, людина не може
заробити оплату праці, якої вона гідна, яку вона вва$
жає справедливою для свого рівня знань і навичок, а
також її досягнень. Тому наявність в системі мотивації
механізму залежності заробітної плати від зусиль на ро$
бочому місці має враховувати фактор справедливості.
Що знаходить своє відображення в концепції зусилля
(досягнення) — винагорода (ERI).

Розглянемо найбільш щільний зв'язок між концеп$
ціями. У моделі JDC напруга на роботі (питання №1) та
задоволення роботою (питання №5) — 0,46 (помірна
кореляція). Чим менше напруженість на роботі, тим
вище показник задоволення роботою. Тиск часу (питання
№2) і залежність зусиль та зарплати (питання №6) —
0,49 (помірна кореляція). Чим менше обмежені терміни
виконання роботи, тим більш справедливим працівник
оцінює баланс між зусиллями і заробітною платою.
Гнучкість планування часу (питання №3) та задоволен$
ня роботою (питання №5) — 0,60 (помітна кореляція).
Чим більше можливість планувати робочий час (авто$
номія), тим більше задоволений працівник своєї поточ$
ної роботою. Моніторинг керівника (питання №4) має
максимальну кореляцію з моделлю балансу роботи та
особистого життя (питання №8) — 0,26 (слабка коре$
ляція). Щільність кореляції не є значущою. Коефіцієнт
кореляції між задоволенням роботою (питання №5) і
балансом роботи та особистого життя (питання №8)
становить 0,83 (висока кореляція). Чим більше збалан$
сована робота і особисте життя, тим більше задоволе$

ний працівник. Баланс зусиль (досягнень) та зарплати
(питання №6) і залежність зарплати від зусиль (пи$
тання №7) — 0,66 (помітна кореляція). Чим більше
спостерігається дисбаланс між зусиллями (досягнен$
нями) і заробітної платою, тим більше залежить за$
робітна плата від зусиль. Іншими словами, чим більше
заробітна плата залежить від прикладених зусиль, тим
більше працівник вважає, що йому платять несправед$
ливо.

ВИСНОВКИ
У статті ставилася мета визначити чинники робочо$

го оточення, які сприяють прояву інноваційної пове$
дінки персоналу з використанням крос$національного
дослідження ESS і Глобального індексу інновацій. На
основі проведеного кореляційного аналізу можна зро$
бити висновок, що кожна з представлених моделей по$
в'язана з інноваційною поведінкою персоналу. Модель
JDC у дослідженні представлена 4 питаннями, і загалом
підтверджує зв'язок вимог і автономії з інноваційною
поведінкою. Чим більше надається автономії персона$
лу і вище напруга (зокрема, тиск часу), тим більш мож$
ливий прояв інноваційної поведінки з боку персоналу.
Під час розгляду певних факторів цієї моделі тільки два
(питання №2, 3) з чотирьох демонструють помітний
зв'язок з індексом інновацій. Це свідчить про те, що роз$
гляд окремих факторів як предикторів інноваційної по$
ведінки некоректний, більш точні результати дає вико$
ристання комплексної моделі, що складається з декіль$
кох пов'язаних між собою чинників. У контексті моделі
JDC — напруги і автономії (контролю). Також комплек$
сними можна назвати й інші моделі представленні в дос$
лідженні: модель дисбалансу зусиль і винагороди, мо$
дель залежності заробітної плати від докладених зусиль.
Моделі балансу роботи і особистого життя, задоволен$
ня на роботі, відповідності зусиль винагороді є склад$
ними оцінками. У вступі висувається припущення, що
інноваційна поведінка в Україні залежить не тільки від
матеріальної зацікавленості працівників. Результати
дослідження підтверджують цю гіпотезу. Наявність си$
стеми залежності заробітної плати від докладених зу$
силь працівником негативно впливає на інноваційний
рейтинг країни. Для працівників важливим є не зв'язок
заробітної плати з зусиллями, а відповідність винаго$
роди зусиллям і досягненням. Іншими словами, для пра$
цівника є важливим справедливість винагороди, рівність
зусиль і досягнень з винагородою.

Необхідно зупинитися на зв'язку задоволення від
роботи з іншими моделями. Попри високий коефіцієнт
кореляції не можна точно сказати, що саме задоволь$

Номер питання № 1 № 2 № 3 № 4 № 5 № 6 № 7 № 8 

№ 2 - 0,10  1,00       

№ 3  0,40 - 0,19  1,00      

№ 4  0,25  0,14 - 0,05  1,00     

№ 5  0,46 - 0,36 0,60  0,09 1,00    

№ 6 - 0,41  0,49 - 0,27 - 0,16 - 0,64 1,00   

№ 7 - 0,16  0,45 - 0,06 - 0,20 - 0,53  0,66 1,00  

№ 8  0,40 - 0,32 0,40  0,26  0,83 - 0,61 - 0,45  1,00 

Індекс 
інновацій 0,38 - 0,53  0,68 - 0,13  0,82 - 0,75 - 0,55 0,63 

Таблиця 1. Коефіцієнти кореляції між питаннями № 1;8
та індексом інновацій

Джерело: власні розрахунки автора за [18—20].
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няє людину в робочому оточенні — заробітна плата, ав$
тономія, велика кількість прикладених зусиль або
якийсь інший чинник. В інших концепціях існує дуаль$
ність факторів: напруга і автономія, робочий і особис$
тий час, зусилля і винагорода. У випадку з задоволен$
ням складно визначити який саме чинник викликає це
задоволення.

Отже, можна говорити про те, що умовами прояву
інноваційної поведінки є високий рівень напруги і висо$
ка ступінь автономії, яка проявляється як у плануванні
робочого дня, так і загалом у балансі роботи і особис$
того життя. Під час створення механізмів матеріальної
зацікавленості працівника в інноваційній поведінці не$
обхідно враховувати не стільки залежність заробітної
плати від докладених зусиль, скільки відповідність ви$
нагороди до знань, навичок, вкладу в отримані резуль$
тати.

Сильною стороною цього дослідження є викорис$
тання крос$національної бази даних, яка містить у собі
відповіді респондентів у межах різних моделей робочо$
го середовища. До слабких сторін дослідження можна
віднести опосередкований зв'язок показників Глобаль$
ного інноваційного індексу країни і інноваційної пове$
дінки працівників у кожній з досліджуваних країн. ГІІ
країни відображає суму кількісних показників іннова$
ційної поведінки держави загалом, однак, не відобра$
жає безпосередньо інноваційну поведінку окремої лю$
дини. Проте результати проведеного аналізу можуть
служити початком в подальших дослідженнях чинників,
що сприяють прояву інноваційної поведінки персона$
лом.
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