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Гринько П. Л. Концепція управління інноваційним розвитком організації в умовах цифрової економіки  
в ракурсі інноваційної культури

У статті вирішено важливе науково-практичне завдання щодо розробки концепції управління інноваційним розвитком організації через ракурс 
інноваційної культури в умовах цифрової економіки. Відзначається, що розроблена інноваційна культура у вигляді застосування сучасних спосо-
бів організації робочого простору, ефективної взаємодії персоналу та системи мотивації повинна стати міцним фундаментом, що дозволяє 
організаціям ефективно впроваджувати інновації та уникати копіювання стратегії конкурентів, плинності кадрів, втрати прибутковості. Роз-
глянуто місце інноваційної культури в умовах цифрової економіки, оскільки провідна роль і значущість належить персоналу організації, а успіш-
ність впровадження інновацій, перш за все, забезпечується сформованою ефективною інноваційною культурою в організації, яка передбачає 
інноваційний і творчий спосіб мислення співробітників і топ-менеджменту. Уточнено змістовне наповнення категорії «інноваційна культура» на 
макро- та мікрорівнях як вагомої складової потенціалу інноваційного розвитку організацій. Запропоновано принципи побудови інноваційної куль-
тури в організаціях, які об’єднані за трьома складовими: «ефективна комунікація», «комфортні умови праці» та «система мотивації», в рамках 
яких знаходяться заходи щодо підвищення ефективності управління. Рекомендовано концепцію інноваційної прогресивності у вигляді опитування 
з метою визначення інноваційно-технічної розвиненості організації для використання підприємцями і топ-менеджментом. 
Ключові слова: інноваційна культура, цифрова економіка, трансформація, діагностика, інноваційна прогресивність, організація.
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Гринько П. Л. Концепция управления инновационным развитием организации в условиях цифровой экономики в ракурсе инновационной культуры
В статье решено важное научно-практическое задание по разработке концепции управления инновационным развитием организации в ракурсе 
инновационной культуры в условиях цифровой экономики. Отмечается, что разработанная инновационная культура в виде применения совре-
менных способов организации рабочего пространства, эффективного взаимодействия персонала и системы мотивации должна стать проч-
ным фундаментом, позволяющим организациям эффективно внедрять инновации и избегать копирования стратегии конкурентов, текучести 
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кадров, потери доходности. Рассмотрено место инновационной культуры в условиях цифровой экономики, поскольку ведущая роль и значимость 
принадлежит персоналу организации, а успешность внедрения инноваций, прежде всего, обеспечивается сложившейся эффективной инноваци-
онной культурой в организации, которая предусматривает инновационный и творческий способ мышления сотрудников и топ-менеджмента. 
Уточнено содержательное наполнение категории «инновационная культура» на макро- и микроуровнях как весомой составляющей потенциала 
инновационного развития организаций. Предложены принципы построения инновационной культуры в организациях, объединенные по трем 
составляющим: «эффективная коммуникация», «комфортные условия труда» и «система мотивации», в рамках которых находятся меры по 
повышению эффективности управления. Рекомендована концепция инновационной прогрессивности в виде опроса с целью определения иннова-
ционно-технической развитости организации для использования предпринимателями и топ-менеджментом.
Ключевые слова: инновационная культура, цифровая экономика, трансформация, диагностика, инновационная прогрессивность, организация.
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Hrynko P. L. The Conception of Managing the Innovation Development of an Organization in a Digital Economy from the Perspective of Innovation Culture
The article solves an important scientific-practical task in developing the conception of managing the innovation development of an organization from the per-
spective of the innovation culture in a digital economy. It is specified that the developed innovation culture in the form of the application of modern ways of or-
ganizing the workspace, efficient interaction of staff and the system of motivation should become a solid foundation, allowing organizations effectively introduce 
innovations and avoid copying the competitors’ strategies, turnover of staff, loss of profitability. The place of innovation culture in a digital economy is considered, 
as the leading role and importance belongs to the staff of organization, and the success of innovation is, first of all, ensured by the existing efficient innovation 
culture in the organization that provides an innovation and creative way of thinking to its employees and top management. The contentual details of the category 
of «innovation culture» at macro- and micro levels as a significant component of the potential of innovation development of organizations are defined more 
exactly. The principles of building an innovation culture in organizations are proposed, united by three components: «efficient communication», «comfortable 
working conditions» and «motivation system», which include measures to improve management efficiency. The conception of innovation progressiveness in the 
form of a survey to determine the innovation and technical development of an organization is recommended for use by entrepreneurs and top management.
Keywords: innovation culture, digital economy, transformation, diagnostics, innovation progressiveness, organization.
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В умовах невизначеності та динамічної зміни еко-
номіко-технологічних парадигм як на макро-, 
так і на мікрорівні вкрай важливо швидко реа-

гувати на зміни, що відбуваються. У даному випадку 
заохочення органічних процесів творчого руйнування 
дозволяє успішно позбутися неефективних економіч-
них систем, замінюючи їх більш новими та продуктив-
ними. Стає очевидним, що світова економіка знахо-
диться на стадії глибоких структурних і технологічних 
реформ, багато в чому завдяки розвитку цифрових, 
інтелектуальних та енергоефективних рішень у різних 
сферах. Такі процеси формують нові можливості для 
зростання і водночас висувають для країн умови, за 
якими принципово важливим є перегляд традиційних 
стратегій і моделей управління організаціями. 

У контексті розвитку економічних систем інно-
вації розглядаються як процес, що поєднує система-
тичну перебудову та спонтанне оновлення через імп-
лементацію нових рішень для бізнесу [1]. Серед скла-
дових інноваційного потенціалу привертають увагу 
неформальні елементи розвитку, забезпечені еконо-
мічними та позаекономічними стимулами. Людська 
присутність характерна для досягнення стабільності 
навколишнього середовища разом із інтенсивністю 
змін у соціокультурній сфері, що трансформує роль 

людини в розвитку з пасивної (об’єкт) на активну 
(суб’єкт). Таким чином, потенціал до активної діяль-
ності та прогресу (пасіонарність) переноситься інди-
відуумом на всі процеси його життєдіяльності, що в 
сукупності є платформою для розробки та викорис-
тання науково-інтелектуальних ресурсів [2].

Розвиток цифрової економіки базується на лю-
дях, на їхніх знаннях, компетенціях, досвіді та заці-
кавленості в реалізації мети діяльності суб’єкта гос-
подарювання. Останнім часом активізувалися пошу-
ки рішень, спрямованих на досягнення вищої точки 
ефективності бізнесу, що передбачає збільшення ін-
телектуальної насиченості діяльності та конкуренто-
спроможності підприємств через мотивування пра-
цівників до отримання результату, вищого за очіку-
ваний. Тому залишається актуальним завдання щодо 
сучасного розуміння поняття інноваційної культури 
в організаціях. Незважаючи на суттєве наукове над-
бання, питання визначення категорії та напрямів 
діагностики інноваційної культури в організаціях за-
лишаються недостатньо розробленими, що потребує 
подальших наукових досліджень та обґрунтувань. 

Авторами, як зарубіжними, так і вітчизняними, 
розглядаються питання ролі та значущості іннова-
ційної культури, суті цієї категорії. Серед них: В. Ба-
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лабанов, Х. Бандхольд, Т. Бочуля, С. Каплан, С. Кові,  
Н. Краснокутська, М. Ліндгрен, П. Фостер, Ю. Шипу-
ліна та багато інших. Провідні економісти приділили 
цьому питанню достатню увагу, але в умовах розви-
тку цифрової економіки в Україні ці проблеми потре-
бують подальшого, більш поглибленого вивчення.

Метою статті є визначення концепції управлін-
ня інноваційним розвитком організації через ракурс 
інноваційної культури в умовах цифрової економіки. 
Для досягнення поставленої мети сформульовано 
такі завдання:

1) визначити роль та місце інноваційної куль-
тури як вагомої складової потенціалу інноваційного 
розвитку організацій;

2) уточнити змістовне наповнення категорії «ін-
новаційна культура» на макро- та мікрорівнях;

3) з’ясувати принципи побудови інноваційної 
культури в організаціях;

4) запропонувати концепцію діагностики сис-
теми інноваційної прогресивності організації через 
призму інноваційної культури в організаціях. 

На сьогоднішній день керівники організа-
цій розуміють, що при розгляді проблем, 
пов’язаних з людськими ресурсами, потрі-

бен особливий підхід, що враховує негативний вплив 
емоцій і помилок при прийнятті управлінських рі-
шень. Управлінці виявляють зацікавленість в оволо-
дінні сучасними методологічними інструментами, які 
не допустять невірних рішень або, хоча б, сприяти-
муть прийняттю тих, що приведуть до максимізації 
прибутку. На нашу думку, у всіх трансформаціях, що 
відбуваються в умовах цифрової економіки, провід-
на роль і значущість належить персоналу організації, 
а успішність впровадження інновацій, перш за все, 
забезпечується сформованою ефективною іннова-
ційною культурою в організації, яка передбачає інно-
ваційний і творчий спосіб мислення серед співробіт-
ників і топ-менеджменту. Цей висновок підтверджу-

ється і дослідженнями, проведеними PwC. Так, на 
думку опитаних PwC топ-менеджерів, впроваджува-
ти інновації найуспішніше зможуть компанії, у яких 
розвинена продумана інноваційна культура (65%), що 
керуються свіжим мисленням (63%), які мають силь-
них управлінців (52%) і чітку бізнес-модель (47%),  
а також ті організації, чий бюджет на інновації перед-
бачає підвищення фінансових потоків (32%) [3]. 

Одним із головних принципів налаштування 
загальної архітектури підприємства, пере-
дусім в її інформаційному аспекті, є прин-

цип системної конгруентності (від лат. congruens 
(congruentis) – відповідний, сумірний), що в контексті 
збалансованості елементів системи управління озна-
чає необхідність узгодження взаємозв’язків між таки-
ми елементами системи управління, як цілі, структу-
ра, люди та культура [4, с. 105].

Таким чином, зміни, нововведення, інновації 
пов’язують з різними формальними та неформаль-
ними інститутами, розвиток яких обумовлюється 
впливом людини як носія та суб’єкта змін (людський 
чинник у галузі інновацій) (рис. 1). 

Подібну тезу висловив С. Кові, запропонувавши 
новий погляд на ефективне використання людини че-
рез культивування парадигми принцип-центричного 
лідерства та формулу позитивної синергії: залучення 
+ терпіння = відданість [5]. С. Кові виділив новий рі-
вень управління людиною та капіталізації її «вищих» 
ресурсів через управління цілісністю особистості 
(яку він називає «дух»). У такому управлінні закла-
дений синергетичний ефект від використання всіх 
можливостей і мотивацій людини, а не лише її соці-
ально-економічних і психологічних характеристик. 

У даному випадку інноваційна культура здатна 
проєктувати на всі організаційні процеси прогре-
сивні погляди керівників, тим самим забезпечуючи 
процвітання бізнесу та його інноваційний розвиток. 
Формалізація знань, досвіду, інформації, оптимізація 
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Рис. 1. Складові інноваційного потенціалу організації та їх зв’язок з людським чинником у галузі інновацій
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їх потоків знижує залежність результатів діяльності 
від зовнішніх чинників, що виводить підприємство 
на новий рівень у конкурентному середовищі.

Розвитку інноваційної культури приділяють ве-
лике значення українські дослідники. Так, Ю. Шипу-
ліна відзначає, що «інноваційна культура організації 
(підприємства чи установи) є складовою її потенціалу 
інноваційного розвитку, а також складовою її інтелек-
туального капіталу, що підтверджує важливу роль ін-
новаційної культури у формуванні інноваційно-спри-
ятливого середовища господарювання» [6, с. 243].

В. Балабанов під інноваційною культурою ро-
зуміє «особливу форму (різновид) загальнолюдської 
культури, що становить нову історичну реальність, 
яка виникла завдяки прагненню суспільства до духов - 
ного та матеріального самооновлення та яка є пере-
думовою якісних змін життєдіяльності людей, най-
важливішим соціально-психологічним фактором сус-
пільного розвитку» [7]. Н. Краснокутська відзначає, 
що «Інноваційна культура – це форма організаційної 
культури, що виникла наприкінці ХХ ст. як адаптація 
до прискорення змін у виробництві, бізнесі та сус-
пільстві» [8]. У Законі України «Про пріоритетні на-
прями інноваційної діяльності в Україні» інноваційна 
культура розглядається як «складова інноваційного 
потенціалу, що характеризує рівень освітньої, загаль-
нокультурної та соціально-психологічної підготовки 
особистості та суспільства в цілому до сприйняття і 
творчого втілення в життя ідеї розвитку економіки 
країни на інноваційних засадах» [9].

На нашу думку, інноваційна культура на мікро-
рівні відображає цілісну орієнтацію персона-
лу організації, закріплену в мотивах, знаннях, 

уміннях і навичках, в образах і нормах поведінки, яка 
показує рівень діяльності відповідних соціальних ін-
ститутів, забезпечує прагнення персоналу до нових 
ідей, його готовність і здатність підтримувати та реа-
лізовувати нововведення в усіх сферах життя, що є ва-
гомою складовою потенціалу інноваційного розвитку.

На макрорівні – інституалізація інноваційної 
культури суспільства є упорядкованим процесом з 
певною структурою відносин, правилами поведінки, 
відповідальністю учасників та потужним організа-
ційно-управлінським і правовим імпульсом забезпе-
чення механізмів саморегулювання для вирішення 
суспільних значущих питань.

Варто відзначити, що інструментарій, пов’я за-
ний з принципами побудови інноваційної культури, 
потребує систематизації. Аналізуючи принципи та за-
ходи побудови інноваційної культури, ми простежує-
мо певні закономірності: інноваційна культура здатна 
впливати практично на всі сфери діяльності організа-
ції – взаємодію зі стейкхолдерами, організацію бізнес-
процесів і умов праці, логістику, документообіг тощо. 
Було виявлено, що особливостями успішного форму-
вання інноваційної культури є такі заходи: 

 заохочення інноваційних пропозицій і дух 
змагання в колективі; 

 відкритість топ-менеджменту; 
 реалізація заходів щодо підвищення частки 

інноваційних товарів у загальному обсязі ви-
ручки; 

 забезпечення умов для генерації інновацій, 
створення прототипів, реалізації інновацій; 

 створення умов для регулярної командної ро-
боти та міждисциплінарної взаємодії; 

 формування сприятливого та комфортного 
трудового середовища, відсутність формалі-
зації та бюрократії; 

 організація незамкненого інформаційного об-
міну.

З огляду на перелічені принципи побудови інно-
ваційної культури, у рамках яких знаходяться 
зазначені вище заходи, пропонуємо об’єднати 

їх за трьома основними напрямами: «Ефективна ко-
мунікація», «Комфортні умови праці» та «Система 
мотивації». «Ефективна комунікація» –  створен-
ня умов для роботи в команді, обміну інформацією, 
ефективного діалогу з партнерами, клієнтами та кон-
курентами. «Комфортні умови праці» –  умови для 
комунікації, а також для трудової діяльності кожно-
го співробітника (необхідне обладнання, ергономіка 
і зручність робочого місця, оснащеність робочого 
простору тощо). «Система мотивації» –  зацікавле-
ність як топ-менеджменту, так і співробітників в роз-
робці та впровадженні інновацій (системи заохочень, 
конкурси, дух суперництва) (рис. 2). 

На нашу думку, від інноваційної культури орга-
нізації напряму залежить її інноваційно-технологічна 
розвиненість, яка визначає рівень готовності гене-
рувати, реалізовувати та впроваджувати інноваційні 
розробки і, таким чином, впливати на інноваційний 
розвиток організації.

Для виявлення позицій, які потребують удо-
сконалення, важливо визначитися, які елементи є 
проблемними і що можна зробити для досягнення 
ідеального сценарію. За допомогою такого аналітич-
ного базису, на наш погляд, є можливість побудувати 
стратегію посилення слабких сторін і закріплення та 
вдосконалення переваг. У даному випадку проєктна 
команда може оцінити стан кожного напряму – від 
найкращого до найгіршого. Конкретна точка дозво-
лить побудувати дерево рішень залежно від харак-
теру проблеми: у разі позитивної діагностики – під-
тримка позицій, при негативній – удосконалення 
ситуації. Розроблення пропозицій щодо покращення 
кожного з напрямків можна здійснити за допомогою 
інструментарію дизайн-мислення завдяки універ-
сальності та практикоорієнтованості даного підходу 
(рис. 3, рис. 4).

Виявлені точки вдосконалення інноваційної 
культури стануть базисом для пошуку інсайтів за 
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Інноваційна культура  

Ефективна
комунікація

 
 

Комфортні
умови праці

 
 

Система мотивації 

Принципи побудови Командна робота 
Вільна взаємодія 

Наполегливісь та 
системність 

Змагальний дух
у колективі 

Екосистема 

Рис. 2. Принципи, що визначають побудову інноваційної культури організації
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Рис. 3. Визначення рівня розвитку кожного з напрямів інноваційної культури організації

кожним із напрямків: чим гірше стан справ, тим біль-
ший простір для впровадження інновацій. Потенцій-
ні рішення можна знайти та розвинути за допомогою 
інструментарію фреймворка дизайн-мислення.

Для цього необхідний діагностичний апарат, 
який дозволяє зрозуміти, в якому випадку необхід-
но впроваджувати інноваційну культуру, а також ви-
явити дієві способи оцінки рівня інноваційної роз-
виненості – показника, який дозволить визначити, 
наскільки організація відкрита до впровадження та 
розвитку інновацій і, відповідно, заохочення проце-
сів творчого процвітання.

На основі виділеного ракурсу вважаємо за до-
цільне використання двох найбільш популярних оці-
ночних моделей – SWOT-аналіз і метод експертних 

оцінок (далі – МЕО). Якщо говорити про SWOT-
аналіз, то даний інструмент дозволяє визначити: які 
сильні та слабкі сторони організації, який вплив зо-
внішнього середовища та як компанія може їй проти-
стояти, у чому успішність діяльності компанії, а та-
кож які стратегії слід впроваджувати. Що стосується 
МЕО, то під час вирішення будь-яких операційних 
завдань організації вдаються до рекомендацій компе-
тентних фахівців-експертів. «Методи, які засновані 
на припущенні про те, що на базі думок спеціалістів 
у певній галузі знань можна побудувати адекватну 
картину майбутнього розвитку з урахуванням всіх 
можливих зсувів і стрибків отримали назву методів 
експертиз, або методів експертних оцінок» [10]. У да-
ному випадку «експерт» – це особа, здатна вислови-
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Анкетування Процес 
документообігу 

Відкритість 

Творче мислення Командний дух 

Ефективна
комунікація 

Рис. 4. Потенційне дерево рішень в межах точки вдосконалення інноваційної культури за напрямом  
«Ефективна комунікація»

ти аргументовану думку з досліджуваного питання. 
У виданій монографії «Методи експертних оцінок: 
теорія, методологія, напрямки використання» Б. Гра-
бовецьким узагальнено теоретико-методологічні та 
прикладні аспекти методів прогнозування – експерт-
них оцінок [11]. Прогнозні експертні оцінки відобра-
жають індивідуальні професійні судження спеціаліс-
тів щодо перспектив розвитку об’єкта та ґрунтують-
ся на мобілізації досвіду, доповненого знаннями та 
інтуїцією. Кожен експерт створює свою інтуїтивну 
модель досліджуваного явища, що дозволяє йому за 
певних умов формувати наближені кількісні оцінки.

Відомими є декілька ключових методів МЕО: 
метод досягнення консенсусу, діалектичний 
метод, метод диктатури, дельфійський ме-

тод, колективний метод тощо. Як констатується 
багатьма авторами, найбільш популярним з МЕО є 
дельфійський метод або метод «Дельфі». Такий ме-
тод виправдано підходить для колективного аналізу 
проблем, пошуку оптимальних рішень і прогнозу-
вання. Основним способом отримання такої оцінки 
є інтерв’ювання, яке ми також знаходимо важливим 
інструментом в оцінці рівня інноваційної прогресив-
ності організації. З огляду на вищеперераховані ме-
тодики та положення, пропонуємо діагностичний ін-
струментарій в умовах цифровізації бізнесу – систе-
му інноваційної прогресивності у вигляді опитування 
з метою визначення інноваційно-технічної розвине-
ності організації, рекомендованої для використання 
підприємцями і топ-менеджментом. В основу цієї 
концепції нами покладено модель, наведену на рис. 5.

Основою для опитування можуть бути складові 
інноваційного фреймворка дизайн-мислення: емпа-
тія, глибинне інтерв’ю, спостереження. Так, опитавши 
співробітників і топ-менеджмент, відвідавши безпо-
середньо організацію, є можливість отримання більш 
цінних «живих» даних, які дозволять виявити про-
гресивні та стримуючі елементи інноваційної куль-
тури. Пропонуємо використання чотирьох ключових 

блоків, за якими формуються запитання: культура, 
бізнес-процеси, поведінка, ресурси. Перший блок – 
культура – показує, наскільки розвинена в організа-
ції інноваційна культура: заохочення внутрішніх інно-
вацій, корпоративні конкурси, стимулювання ініціа-
тивних та енергійних співробітників, сприятливе тру-
дове середовище тощо. Другий блок – бізнес-процеси 
– допоможе виявити, яку роль інноваційна культура 
займає в бізнес-процесах організації: коли був реа-
лізований останній інноваційний проєкт, наскільки 
гнучка і доступна структура управління, чи існує інно-
ваційна стратегія тощо. Третій блок – поведінка пер-
соналу – відповідає за коректну реакцію з боку топ-
менеджменту на своєчасне і доречне впровадження 
інновацій та оновлення: прогресивність керівника, 
наявність гальмуючих стимулів, присутність мотивів 
у співробітників і топ-менеджменту тощо. Четвертий 
блок – ресурси – визначить можливості організації 
для реалізації інновацій: фінансування, наявність іні-
ціативних співробітників, необхідних фондів.

Кожна відповідь передбачає оцінку від 1 до 3. 
Сума значень даних оцінок дозволяє виявити рівень 
інноваційного розвитку за кожним блоком. Для досто-
вірності оцінки пропонується пройти опитування яко-
мога більшої кількості співробітників або тільки топ-
менеджменту. Якщо опитаних багато, оцінка за кон-
кретною галуззю округляється до цілого числа. Якщо 
провести опитування неможливо, дослідник може ви-
ставити оцінки самостійно за допомогою інструментів 
емпатії, спостереження та глибинних інтерв’ю.

ВИСНОВКИ
У кінцевому підсумку розроблена інноваційна 

культура у вигляді застосування сучасних способів 
організації робочого простору, ефективної взаємодії 
персоналу та системи його мотивації повинна ста-
ти міцним фундаментом, що дозволяє організаціям 
ефективно впроваджувати інновації та уникати ко-
піювання стратегії конкурентів, плинності кадрів, 
втрати прибутковості. У статті визначено роль та 
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1. Заохочення внутрішніх
     інновацій.
2. Організація корпоративних
     конкурсів.
3. Стимулювання ініціативних
     співробітників.
4. Формування сприятливого
     трудового середовища

1. Роль інноваційної
     культури в бізнес-процесах
     організації.
2. Реалізація останнього
     інноваційного проєкту.
3. Гнучкість та доступність
     структури управління.
4. Наявність інноваційної
     стратегії

1. Коректність реакції з боку
     топ-менеджмента
     на своєчасне та доречне
     впровадження інновацій
     та оновлення.
2. Прогресивність керівника.
3. Наявність гальмуючих 
     стимулів.
4. Присутність мотивів
     у співробітників і топ-
     менеджменту

1. Фінансування організації.
2. Наявність ініціативних
     співробітників.
3. Наявність необхідних
     фондів тощо

Культура Бізнес-процеси

Поведінка персоналу Можливості організації
для реалізації інновацій

СИСТЕМА ІННОВАЦІЙНОЇ
ПРОГРЕСИВНОСТІ

 

 

 

Риc. 5. Концепція діагностики системи інноваційної прогресивності організації через призму  
інноваційної культури

місце інноваційної культури як вагомої складової по-
тенціалу інноваційного розвитку організацій, уточ-
нено змістовне наповнення категорії «інноваційна 
культура» на макро- та мікрорівнях. Запропоновано 
принципи побудови інноваційної культури в органі-
заціях об’єднати за трьома основними напрямами: 
«Ефективна комунікація», «Комфортні умови праці» 
та «Система мотивації», в рамках яких знаходяться 
заходи щодо підвищення ефективності управління. 
Рекомендовано концепцію інноваційної прогресив-
ності у вигляді опитування з метою визначення інно-
ваційно-технічної розвиненості організації для вико-
ристання підприємцями і топ-менеджментом.           
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