
3) створення відеоролика освітянського характеру «Інтелектуальна влас-
ність та відповідальність за порушення права інтелектуальної власності».
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ЕКОНОМІКА ЗНАНЬ: СПЕЦИФІЧНІ ПІДХОДИ ДО ВИЗНАЧЕННЯ

Статтю присвячено проблемі формування економіки знань у сучасних умовах. Авто-
рами обговорюється проблема відтворення інтелектуального продукту та його пра-
вового захисту. Наведені основні типи учасників ринку інтелектуальної власності.
Зроблено висновок про необхідність комерціалізації та захисту інтелектуального
капіталу ринкових інститутів.

Статья посвящена проблеме формирования экономики знаний в современных услови-
ях. Авторами обсуждается проблема создания интеллектуального продукта и его
правовой защиты. Приведены основные типы участников рынка интеллектуальной
собственности. Делается вывод о необходимости коммерциализации и защите ин-
теллектуального капитала рыночных институтов.

The article is devoted to the problem of forming of knowledge economy in modern conditions.
Authors discuss a problem of creation of an intellectual product and his legal protection. The
basic types of participants of the intellectual property market are resulted. The conclusion is
made about the necessity of commercialization and protection of the intellectual capital of
market institutes.

В економіці інноваційного типу, наука є першою і визначальною складо-
вою у інноваційному процесі: проектування, виготовлення, продаж тощо [1].
Знання — основа і початок матеріальної діяльності людини — річ ідеальна, до-
сягнення всього людства та начебто не є об'єктом ринкових відносин.

Наука як специфічна галузь діяльності людини виконує, відповідно до її
природи, дві нероздільні функції: перша — накопичення нових знань про навко-
лишній світ, природу речей і явищ, друга — створення інструментарію для пе-
ретворення навколишнього середовища. Відповідно до названих функцій існу-
ють два основні типи наукових установ: перші займаються переважно фундаме-
нтальними дослідженнями, другі — прикладними дослідженнями.

Саме вони спрямовані на вивчення можливостей використання нових
знань на практиці та створення і розробку нових технологічних процесів, алго-
ритмів дій, матеріалів, машин, приладів, тощо.

При створенні інтелектуального продукту можливо виділити «чисті
знання» і алгоритми перетворення цих знань у конкретні технологічні та інші
процеси, речовини, прилади й механізми.

При чому знання, отримані вченими першої групи, учені другої групи
можуть конвертувати в об'єкти промислової власності, використовуючи своє
вміння комбінувати та синтезувати. Саме вони дістають права власності на
охоронний документ, що захищає новий продукт, а науковці першої групи —
відсторонені від неї.

Важливе місце у економіці знань повинні займати університети та інші
навчальні заклади, які виводять на ринок не лише науково-дослідні розробки, а
й свої послуги щодо засвоєння знань і навичок. І разом з тим ці знання все-таки
опосередковано є предметом купівлі та продажу.

Попит на наукове надбання — ознака економічної розвиненості, про-
гресивності держави. Якщо підприємства в Україні на сучасному етапі не ви-
ступають замовниками наукової продукції, то їм необхідно хоча б проводити
аудит своїх нематеріальних активів.

У всьому світі зазначається особливе ставлення до своєї інтелектуальної
власності. Так, транснаціональні корпорації та державні апарати провідних
країн світу, подбали про те, щоб знання все-таки були закриті. (Приклади: яде-
рні, космічні технології, біотехнології, тощо). Вони продають свої знання через
об'єкти права промислової власності.

Узагальнюючи викладене, зазначимо, що з двох складових результатів
наукової праці — «чистих знань» та ідей з використання цих знань у перетво-
ренні навколишнього середовища тільки друга складова оцінюється як немате-
ріальний актив і є предметом купівлі-продажу та відповідно — прибутку, при
цьому процес набування знань, перетворення їх в об'єкти промислової власнос-
ті, комерціалізація та захист — безперервний і динамічний.
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МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА В УСЛОВИЯХ КРИЗИСА

В работе рассматриваются понятие мотивации и методы мотивации сотрудников
в период кризиса.

In article concepts of motivation and methods of motivation of employees in crisis are con-
sidered.



Кризисная ситуация в стране всегда грозит предприятиям не только фи-
нансовыми проблемами и утратой своих позиций на рынке, но и потерей квали-
фицированных кадров.

Мотивация персонала – совокупность внутренних и внешних движущих
сил, которые побуждают человека к деятельности, задают границы и формы
деятельности и дают этой деятельности направленность, ориентированную на
достижение определенных целей. Мотивацией являются меры, которые могут
иметь как материальную, так и нематериальную основу.

Рассмотрим материальную мотивацию труда. В частности, она считает-
ся наиболее универсальной. Наиболее эффективным способом материальной
мотивации является повышение оплаты труда. В идеале принятие решения о
повышении оплаты труда должно приниматься работодателем по собственной
инициативе, однако этого, как правило, не происходит – по крайней мере, в на-
ших условиях. Очень часто требование о пересмотре размера заработной платы
становится обычным методом шантажа некоторыми сотрудниками, грозящими
уйти с работы. Одним из самых распространенных способов материальной мо-
тивации являются квартальные или ежемесячные премии, а также премия за
выслугу лет. Некоторые компании, также делающие ставку на квалификацию
своих сотрудников, в качестве материальной мотивации предусматривают иной
способ – премию за профессионализм. Это поощрение назначается по результа-
там аттестации, оценивающей результаты работы работника и его соответствие
занимаемой должности. В число материальных стимулов входят различные бо-
нусы, однако их фиксированная сумма нередко становится демотивацией. Фик-
сированная сумма выплаты не способствует желанию приумножить достигну-
тый результат, так как размер денежного вознаграждения все равно не изменит-
ся. При начислении бонусов следует учитывать, что поощрение одного отдела
может быть оправдано в конкретных случаях, но для повышения общих показа-
телей этого недостаточно. Все структуры организации, так или иначе, связаны
между собой, и поощрение только одной из них может демотивировать другую.

Нематериальная мотивация включает в себя системы поощрения, не
предполагающие выдачу сотрудникам материальных и безналичных средств.
Это отнюдь не означает, что компаниям не потребуется вкладывать финансовые
средства в реализацию методов нематериальной мотивации. Цель нематериаль-
ной мотивации достаточно проста: повысить заинтересованность сотрудника в
своей работе, которая отразится на повышении производительности труда и,
соответственно, на увеличении прибыли компании. В качестве нематериальных
методов мотивации в период кризиса можно предложить следующее. Дополни-
тельный выходной или сокращение рабочего дня при выполнении поставленных

задач. Система работы «от звонка до звонка» часто снижает эффективность
труда, особенно если фактически работы нет. Также можно улучшить бытовые
условия (чай, кофе, обеды). Это важно в равной степени для молодежи и пожи-
лых сотрудников, а также для работников с невысоким и средним доходом, в
то время как для персонала среднего возраста рабочий быт имеет не такое
большое значение. Многие сотрудники готовы работать лучше за гибкий гра-
фик с возможностью работы на дому. Как один из методов мотивации (кото-
рый, кстати, совершенно не требует, материальных вложений) можно исполь-
зовать публичную благодарность за хорошую работу, а также простое уваже-
ние к личности.
Можно сказать о том, что нематериальная мотивация – является наиболее оп-

тимальным способом повышения эффективности труда при ограниченных ма-
териальных ресурсах. Нематериальные поощрения за результативную работу
могут стать хорошей антикризисной альтернативой премированию. Став гра-
мотным мотивационным элементом, они способны повысить производитель-
ность, сэкономив деньги компании. Но, безусловно, для эффективного управ-
ления руководитель должен использовать все возможные методы мотивации,
как материальной, так и не материальной, исходя из целей, а главное – воз-
можностей предприятия.
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КОЛЕКТИВНІ ТА ІНДИВІДУАЛЬНІ СИСТЕМИ ЗАОХОЧЕНЬ
ПРИ РОЗРОБЦІ МОТИВАЦІЙНИХ МЕТОДІВ

Тези доповіді присвячені питанням мотиваційного управління персоналом підприєм-
ства в сучасних умовах розвитку підприємництва

Тезисы выступления посвящены вопросам мотивационного управления персоналом в
современных условиях развития предпринимательства

Abstracts motivational speeches devoted to issues of personnel management in today's
enterprise development

Одним з головних засобів реалізації стратегічного управління підпри-
ємством є люди. Тому система роботи з персоналом відносно його активізації є
на сьогодні пріоритетною для успішного функціонування підприємства.


