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ВВЕДЕНИЕ

Технологический прорыв XXI века с каждым годом оказывает все большее влияние на все сферы деятельности человека и его потребности в тех или иных достижениях научно – технического прогресса. Сегодня абсолютно каждый человек использует устройства, в особенности те, которые опираются на информационные технологии. В связи с чем оставляют после себя вклад, который в дальнейшем будет использован компаниями для прогнозирования поведения и определения будущих тенденций в желаниях и потребностях общества. 
В современных реалиях руководство компаний должно стремиться к тому, чтобы предложить людям то, чего они еще не видели и в чем больше всего нуждаются. Соответственно рост и развитие современных предприятий зависит от внедрения инноваций и инновационных технологий, которые выступают основополагающим способом повышения их конкурентоспособности. Инновационные технологии в свою очередь способствуют удовлетворению потребностей общества за счет ориентации на рациональное использование человеческих ресурсов. Поэтому, компании должны использовать методы и инструменты мотивации к инновационной деятельности для эффективного внедрения инновационных технологий, учитывая спрос и потребности людей.
Целью научной работы является разработка рекомендации по повышению мотивации к инновационной деятельности в ИЦ «Аквариум», которая повысит количество инновационных проектов, приходящих в центр.
Для достижения данной цели необходимо решение следующих задач:
1)  изучить различную литературу и Web – источники по теме видов мотивации;
2)  проанализировать и сделать выводы инструментов мотивации инновационного центра «Аквариум»;
3)  провести опрос студентов Кубанского Государственного университета на знание мероприятий, проводимых инновационным центром «Аквариум»;
4)  предложить свои рекомендации по стимулированию к инновационной деятельности.
Объектом исследования является ИЦ «Аквариум». В качестве предмета исследования выступает процесс стимулирования к инновационной деятельности в центре «Аквариум»
При написании работы использовались сравнительные и аналитические методы, а также индукции и дедукции. Исходя из этого, практическая значимость проведенного исследования состоит в том, что его результаты ориентированы на практическое использование руководителями ИЦ «Аквариум». 
Рекомендация, представленная в научной работе, может быть использована для стимулирования к инновационной деятельности студентов в ИЦ «Аквариум».
Научная работа включает 3 главы, введение, заключение и приложение. Работа представлена на 33 страницах, содержит 1 приложение. Список использованных источников включает 11 наименований. 


1 [bookmark: _Hlk99735275] Теоретические аспекты мотивации инновационной деятельности

1.1  Роль инновационной деятельности в экономическом развитии предприятия 

За последние годы увеличился интерес к инновациям среди ученых – экономистов, что закономерно, так как инновации стали одними из главных факторов экономического роста. Инновации являются необходимым условием развития производства, повышения качества и увеличения количества появления новых товаров и услуг, а в условиях рыночной экономики они являются движущей силой конкуренции, благодаря им удается использовать современную технологию и организацию производства, обеспечивать успех и эффективность деятельности предприятия. Инновации положительно влияют на развитие предприятий и экономики страны, поэтому необходимо способствовать эффективному осуществлению инновационного процесса, систематического созданию и распространению научных исследований и разработок, от внедрения которых будет зависеть конкурентоспособность отечественных предприятий и страны в целом.
Проблемы использования инноваций нашли свое отражение в работах А. С. Кириченко, Б. Д. Гаврилишина и других ученых, которые в своих трудах рассматривали вопросы значимости необходимости активизации инновационных процессов. Но, несмотря на многочисленные исследования в этом направлении, многие вопросы остаются нерешенными и дискуссионными. Несмотря на то, что инновации становятся неотъемлемой составляющей деятельности предприятий, это не способствует инновационному развитию отечественных предприятий, а потому проблемы внедрения научных разработок в практическую деятельность остаются весьма актуальными.
Учитывая вышесказанное, можно отметить, что необходимость внедрения инновационных изменений подкрепляется формированием устойчивых конкурентных преимуществ на долгосрочную перспективу и созданием потенциала для будущего развития, поэтому именно эти вопросы требуют дальнейшего изучения. Изменения, как на предприятии, так и в стране связаны с развитием, которое является основной характеристикой любой экономической системы или предприятия. 
В современных условиях международное положение отдельных стран и предприятий определяется интенсивностью применения достижений науки и техники, поэтому благодаря инновационным изменениям можно получать прибыль, создавать рабочие места и повышать престиж на международной арене. Указывая на изменения, которые происходят в мире, Эдуард Мальцев характеризует их как лавинообразный рост количества инноваций и резкое сокращение цикла их внедрения. Если ранее наличие инноваций давало возможность предприятию в течение достаточно длительного времени чувствовать себя уверенно, то сейчас приходится гораздо чаще вводить разного рода инновации в деятельность предприятия.
[bookmark: _Hlk99739104]О взаимосвязи между инновациями и развитием говорит Ю. И. Капинус, который отмечает, что рост уровня благосостояния любого государства связано с новейшими технологиями, проектами, изобретениями, поэтому неоспоримым является факт наличия связи между этими экономическими категориями, где приоритетной является категория «инновация» — движущая сила роста.
[bookmark: _Hlk99740925]На необходимость инновационных изменений указывает Б. Д. Гаврилишин, отмечая, что экономическое развитие преимущественно обеспечивается человеком, поэтому необходимо менять структуру экономики на наукоемкую, увеличивать темп инноваций через сотрудничество научных институтов, университетов с предприятиями. Современное экономическое развитие характеризуется ведущим значением научно – технического прогресса и интеллектуализацией основных факторов производства.
[bookmark: _Hlk99741366]Необходимо отметить и то, что инновационность непосредственно влияет на ВВП, что доказывает рейтинг «Innovation Index» от «Bloomberg», который учитывает интенсивность исследований и разработок, добавленную стоимость выпускаемой продукции, производительность экономики, эффективность «третичной» индустрии (интеллектуальные и другие отрасли). Так, А. А. Иванова указывает на то, что на долю новых знаний, воплощаемых в технологиях, оборудовании, образовании кадров, организации производства, в развитых странах приходится от 80 % до 95 % прироста ВВП. В. Семенихин, приводя данные по экономической политике британского правительства по инновационной деятельности, определяет ее как приоритетную, подтверждением этого является то, что в стране публикуются более 9 % от мирового объема научных работ, ежегодно 29 % компаний осваивают выпуск новых продуктов, 19 % внедряют новые технологические процессы, а 66 % привлечено в инновационную деятельность [1, 139 с.].
Сегодня для получения конкурентных преимуществ мало ограничиться инновационным продуктом или процессом, новые технологии, размытые границы отраслей, меняющиеся рынки, новые конкурентные игроки приводят к быстрому старению продуктов и процессов, создает необходимость действовать на всех направлениях. Именно поэтому сегодня речь идет о проникновении инноваций на все уровни и сферы деятельности, укрепления инновационных связей между различными секторами промышленности. Способность бизнеса как конкурировать, так и взаимодействовать с клиентами и партнерами все больше определяется тем, насколько инновационными бизнес – модели и организационные модели, а не только продукты. Инновации в бизнесе все чаще становятся комплексными, объединяя продукт, бизнес – модель (как способ создания продукта), а также организационную модель (как способ реализации бизнес – модели сотрудниками) [1, 139 с.].
Уровень и интенсивность инновационного поведения может быть различным и зависит от потенциала, предприятие располагает. Для развития инновационного производства нужна не просто техническая грамотность при использовании чужих технологий, но и инженерная мысль для их создания. Так, Б. Д. Гаврилишин акцентирует внимание на том, что катализатором изобретения чего – то нового является не многолетнее накопление знаний, которое в итоге как – то реализуется, а чувство необходимости чего – то. В. Семенихин отмечает, что наука и новаторы оторваны от производства инновационной продукции. При таких условиях необходимо принимать курс на реиндустриализации и переходить к долгосрочному планированию. А также сделать приоритетными те виды деятельности, которые производят продукцию с высокой добавленной стоимостью.
А для того, чтобы инновации принесли плоды, по мнению Курта Бока, нужны три предпосылки: опытная и квалифицированная рабочая сила, передовая информационно – телекоммуникационная инфраструктура и благоприятная деловая среда. Иными словами, для успеха инноваций нужны стабильная и растущая экономика, свежие идеи и отсутствие ненужного регулирования [1, 139 с.].
Итак, в период экономических колебаний предприятия работают под сильным экономическим давлением, заставляет их постоянно повышать эффективность всех процессов, осуществляемых на предприятии, при одновременном снижении эксплуатационных расходов. Именно поэтому инновации играют важную роль в процессе управления предприятием, являясь основой для поддержания их на рынке, улучшение конкурентоспособности. 
Инновации являются одними из наиболее важных факторов, определяющих развитие экономики отдельных стран и предприятий. Инновация требует от предприятий обязательства адекватного финансирования, соответствующего персонала, знаний, правильных навыков и культуры, творчества и открытости к новым идеям. Именно инновации являются движущей силой конкуренции, которая создает преимущества, обеспечивает рост, является стратегическим ресурсом и основным элементом прогресса предприятия. Инновации позволяют снизить издержки производства, повысить его качество, расширить ассортимент продукции для более полного удовлетворения потребностей потребителей, более оперативно реагировать на изменения, сократить потребление сырья и энергии, снизить вредное воздействие на окружающую производство, повысить безопасность.

1.2 [bookmark: _Hlk99743411] Формы и виды мотивации инновационной деятельности

Организационные схемы построения мотивационного механизма инновационной деятельности на предприятии отличаются большим разнообразием, зависят от конкретных условий и характера выполняемых работ. Принципиальное значение для формирования системы стимулирования на предприятии имеют следующие признаки: принятая концепция мотивации участников, применяемый характер вознаграждений, форма стимулирования труда и виды используемых оценок его результатов [3, 2 с.].
Принято различать две принципиальные концепции мотивации: содержательную и процессуальную. 
Содержательные концепции мотивации, основы которых развиты в работах Абрахама Маслоу, Дэвида Мак – Клелланда, Фредерика Герцберга, исходят из классификации потребностей, побуждающих людей к мотивационному поведению, связанному прежде всего с объемом и содержанием работы. В соответствии с теорией Абрахама Маслоу потребности человека можно представить в виде строгой иерархической структуры, в которой первичные потребности (физиологические и потребности в безопасности и защищенности) требуют первоочередного удовлетворения, а вторичные потребности (социальные, уважения и самовыражения) приобретают мотивационный характер лишь по мере удовлетворения потребностей более низкого уровня.
Содержательные концепции мотивации исходят из того, что потребности и связанные с ними факторы определяют поведение людей и их отношение к работе. Сложность реализации содержательной концепции мотивации в инновационном менеджменте связана прежде всего со специфическим характером труда в инновационной сфере. Взаимозависимость работ различных исполнителей и коллективов, важность информационных коммуникаций специалистов, персонифицированный характер труда работников и их высокий интеллектуальный уровень требуют учета, кроме прямых потребностей, большого числа субъективных факторов.
Процессуальные концепции мотивации, отраженные в работах Виктора Врума, Лаймана Портера, Эдварда Лоулера, Ричарда А. Гендерсона и др., основываются на том, что поведение личности определяется не только потребностями, но и восприятием ситуации и ожиданиями, связанными с возможными последствиями выбранного типа поведения. Современные процессуальные концепции в большей степени соответствуют специфике инновационной сферы и используют мотивационные механизмы, стимулирующие достижение целей и получение удовлетворяющего вознаграждения. В соответствии с процессуальной концепцией мотивации люди по – разному и сугубо индивидуально оценивают одинаковое вознаграждение за равную работу в зависимости от индивидуальных потребностей и ожидаемой ценности вознаграждения. В отечественной практике наибольшее распространение получили методы мотивации, основанные на дифференциации способов воздействия на личность и способов удовлетворения потребностей работников. Система мотивации должна предоставлять каждому участнику возможность самостоятельного выбора способов вознаграждения в соответствии с его индивидуальной шкалой ценностей. При этом классические материальные стимулы в виде заработной платы и поощрительных выплат сужают свое воздействие на разработчика, уступая место ожиданию вознаграждения от самой работы, ее результатов и процесса. В зависимости от способа вознаграждения различают материальную, трудовую и статусную системы мотивации [4, 7 с.].
Материальная мотивация основана на вознаграждении работника через систему оплаты труда. 
[bookmark: _Hlk99751600]Трудовая – ориентирована на достижение высоких трудовых результатов (качества выполнения работы, ее количества, личного вклада и пр.). 
Статусный подход выделяет ориентацию работника на повышение своего должностного или квалификационного статуса на индивидуальный предприниматель (продвижение по службе, получение степени и т. п.) [5, 8 с.].
Естественно, что в практике мотивационная политика индивидуальный предприниматель должна формироваться на основе интеграции всех возможных способов вознаграждения работников, а также сочетания индивидуальных и коллективных форм стимулирования. Система мотивации на индивидуальный предприниматель имеет, как правило, иерархическую структуру, соответствующую ее организационной структуре. Распределенные по уровням иерархии задачи и полномочия обеспечиваются на каждом уровне управления своим мотивационным механизмом, создавая взаимосвязанную сеть индивидуальных и коллективных стимулов. Коллективные стимулы в системе мотивации обычно ориентированы на экономические цели, связанные с инновационной деятельностью, и выражаются экономическими критериями оценки результативности работы подразделений и индивидуальный предприниматель в целом. В числе основных показателей оценки при коллективных формах стимулирования используются показатели объемов и количества выполняемых работ, качественные характеристики научно – технического уровня разработок, финансовые результаты инновационной деятельности и оценки научно – технического потенциала коллектива [4, 4 с.].
Мотивация, размер и форма вознаграждения непосредственно связаны с оценкой трудами его результатов. Менеджер по инновациям, как и исполнитель, имеет дело всегда с двумя видами оценок, от которых зависит вознаграждение: внутренними и внешними. 
Внутренние оценки исходят от самого субъекта как его самооценка. Вознаграждение при этом обеспечивается самой работой, ее содержанием, условиями выполнения, индивидуальной ролью субъекта в коллективной работе. Внутренние оценки и связанное с ними вознаграждение работника в инновационной сфере в значительной мере зависят от усилий менеджера по созданию соответствующих условий деятельности, имиджа организации, формы разделения труда при проведении инноваций [6, 107 с.].
Внешние оценки в инновациях осуществляет менеджер, вознаграждение по ним проявляется для сотрудника в форме заработной платы, дополнительных премиальных выплат и социальных услуг со стороны индивидуальный предприниматель, продвижения по службе и различных отличий и поощрений. При построении системы мотивации важно обеспечить соответствие внешних и внутренних оценок и вознаграждений как условия гармоничного и производительного труда сотрудников. 
В целом все данные методы влияют на материально – финансовое состояние сотрудников, что является в высшей степени мотивацией для их инновационной активности, что впоследствии при реализации данных идей компания может теоретически получить больше прибыль, увеличить работоспособность работников компании, увеличить производительность цехов и т. д.
Но соответственно это повышает затраты компании, поэтому необходимо эффективно управлять данными затратами. Иначе затраты на эти методы повышения инновационной активности могут себя не оправдать, а точнее просто стать дополнительными убытками. Чтобы предотвратить это, компании следует заняться качественным управлением затрат и также их учетом.
Например, увеличение заработной платы или установление дополнительных премий за инновационную активность может значительно увеличить интерес работников к данной проблеме. Данный процесс хорошо описан в теории эффективной заработной платы, которые был применен Фордом для своей компании, но различие в том, что нам необходимо увеличить не только производительность труда, но непосредственно повысить инновационную активность в компании. И опять же это будет значительным повышением затрат.
Дополнительные оплачиваемые дни отпуска могут стать одним из сильнейших стимулов к инновационной активности сотрудников, так как содержит в себе больше чем просто материальное вознаграждение. Это время, которое человек может потратить на свое усмотрение. В современном мире часто людям некогда жить, их жизнь связана с каждодневной трудовой гонкой, где и сгорают жизни людей. Считаю, что данная мотивация может иметь большой успех.
Сокращение рабочего дня также может стать мотивацией, в некоторых странах компании начинают сокращать рабочее время, и статистика показывает, что производительность труда также выросла. Опять же это нужно рассматривать через призму инновационной активности [7, 13 с.].
Предоставление социальной гарантии в виде ДМС может также стать отличной возможностью к стимулированию инновационной активности. На данный момент в некоторых компаниях используют данный метод для стимулирования деятельности работников в целом. 
[bookmark: _Hlk99746400]К формам материальной мотивации персонала можно отнести:
1)  должностной оклад, его размер и соответствие сложности работы.
2)  перспективы увеличения должностного оклада.
3)  постоянные надбавки за квалификацию, стаж работы, заслуги перед 
4)  прозрачность и понятность системы оплаты труда; «белая» зарплата.
5)  отсутствие штрафов и удержаний из постоянной части заработка.
6)  оплата по результатам, премии; возможность не получать, а зарабатывать.
7)  участие в собственности предприятия (процент от прибыли, дивиденды по акциям).
8)  дополнительный заработок в организации (участие в проектах, хоздоговорах, гранты и др.) [8, 2 с.].
На сегодняшний день заработная плата является важнейшим элементом системы оплаты труда, с помощью которого можно стимулировать инновационную деятельность персонала, а также воздействовать на эффективность труда работника. Принимая во внимание тот факт, что Трудовой кодекс Российской Федерации запрещает дисциплинарные взыскания в виде вычета из оклада работника, для работодателя выгодно, чтобы заработная плата была нефиксированной, т. е. зависела от трудовых часов, объема продаж, произведенной продукции и т. д. В этом случае сотрудник будет стремиться как можно тщательнее выполнять возложенные на него обязанности, так как именно от этого и будет зависеть размер его зарплаты. В некоторых компаниях применяется смешанная система оплаты труда, т. е. помимо фиксированной зарплаты работники получают премиальные выплаты в случае достижения заданной нормы. Способ начисления премии тоже различается в зависимости от организации: в одних компаниях ее процент определяется исходя из общего объема реализованной продукции предприятия, в других – из личного вклада отдельного работника, а где – то в зависимости от занимаемой должности или участия в конкретном инновационном проекте. Каждое предприятие разрабатывает собственную систему премирования с учетом специфики его инновационной деятельности и структуры персонала.
Нематериальные методы также значительно влияют на деятельность сотрудников, что влияет на их инновационную активность. Так хорошие отношения между начальником и подчиненным могут позволить сотруднику высказывать свои идеи открыто. Часто бывает, что мостик Файоля работает плохо, и инновационные идеи сотрудников не воспринимаются начальством. Также при плохих отношениях сотрудник считает, что инициатива наказуема, это приводит к низкому уровню инновационной активности сотрудников [9,16 с.].
К нематериальной (неденежной) мотивации персонала относят: социальные льготы, дополнительное пенсионное обеспечение, медицинскую страховку, оплату проезда, обедов, мобильной связи, абонемента в бассейн и т. д. что традиционно считается способами нематериального стимулирования, поскольку сотрудник не получает на руки «живые» деньги, хотя компания и тратит на все это средства.
[bookmark: _Hlk99746629]Среди способов современной нематериальной мотивации инновационной деятельности персонала можно выделить следующие:
1)  обеспечение персонала комфортной работой. Например, компания Google обустраивает свои офисы так, чтобы сотрудники хотели там работать. Это проявляется во всем: от цветовой гаммы кабинетов до шведского стола и свободного графика работы.
2)  корпоративная культура. Важной мотивацией является демонстрация начальством ценности каждой персоны. В компании LandsEnd на плитках рядом с бассейном представлены имена всех 1300 сотрудников фирмы, которые, как заявил владелец фирмы Гэри Комер, и сделали возможным ее процветание.
3)  социальная поддержка. Уверенность в завтрашнем дне – вот еще одна мотивационная сила. На Дальневосточной железной дороге официально началось внедрение компенсируемого социального пакета (КСП). Работнику устанавливается определенный лимит средств, в пределах которого он вправе самостоятельно выбрать необходимые ему социальные услуги в течение года так, словно бы он делал свой выбор по меню в кафе. КСП – это дополнительная компенсация. Например, корпоративная социальная поддержка не предусматривает льготу на оплату Интернета и сотовой связи, а в индивидуальном пакете эта услуга есть. Еще одно немаловажное преимущество – оплата детского сада, даже если он не ведомственный, а муниципальный или частный. ОАО «РЖД» также оплачивает летний отдых детей своих сотрудников, санаторно – курортное лечение, проезд к месту работы на городском транспорте, услуги спортивных и культурных учреждений, медицинские услуги сверх базового полиса ДМС, дополнительные личные взносы в НПФ «Благосостояние» и др. Привлекательными, а, следовательно, повышающими мотивацию сотрудников, могут оказаться детские сады, созданные на предприятиях. Это особенно важно для компании, значительную часть сотрудников которой составляют матери, имеющие детей дошкольного возраста. В подобных случаях расходы на содержание детей оказываются ниже, а родители всегда в курсе того, как развивается их ребенок. Среди тех же, кто успешно ввел в действие собственные центры по содержанию детей сотрудников, такие крупные корпорации, как Wang Laboratories, Corning Glass Works и др.
4)  возможность самореализоваться, подняться по карьерной лестнице. Компания BOSCH предлагает сотрудникам три вида карьерного роста: вертикальный (карьера руководителя), в смежных областях (карьера проектного менеджера) и узкопрофессиональный (карьера суперспециалиста). Каждый сотрудник ежегодно проходит оценочное интервью, на основании которого осуществляется индивидуальное планирование его карьеры. При этом учитывается инновационная активность работника, степень раскрытия его инновационного потенциала при участии в проектах и программах компании. Помимо карьерного плана в компании для многих позиций существуют планы по замещению на несколько лет вперед: для руководителя – на 8 лет, для специалиста – на 3 года.
5)  корпоративные соревнования. В ПАО «Сбербанк» периодически проводятся соревнования по продаже новых банковских услуг среди консультантов или промоутеров. Так, например, сотрудникам, подключившим наибольшее количество «Мобильных банков», дарят подарочные карты в магазины косметики или поход в боулинг; первым пяти промоутерам, в зависимости от количества подключенных ими «Сбербанков Онлайн», вручают электронную книгу – за первое место, MP3 – плеер – за второе и компьютерные мыши – за третье, четвертое и пятое места.
6)  организация гибкого графика работы сотрудника – наиболее распространенный способ мотивации инновационной деятельности работника. Данный способ представляет собой систему планирования рабочего времени, при которой служащие должны отработать в неделю определенное количество часов, причем они могут самостоятельно распределять свое рабочее время. В последние несколько лет популярной стала идея создания «плавающего» графика. Так, в ПАО «Сбербанк» специалисты по обслуживанию частных лиц имеют график работы 3/2, 2/2 или 2/1, сотрудникам также разрешается согласовывать свой график работы с руководителем, чтобы выбрать наиболее подходящее для себя время работы.
7)  разделение рабочего задания. Это означает, что работу, охватывающую 40 часов в неделю, делят между двумя или несколькими служащими. Такая система обеспечивает преимущество как для отдельных служащих, так и для организации в целом, так как благодаря этому методу может быть использован опыт не одного, а нескольких сотрудников. К тому же данная система дает возможность организации нанимать квалифицированных служащих, которые не хотят или не могут работать полный рабочий день.
8)  обучение за счет компании – один из мощных мотивационных инструментов. Работодатель может застраховать себя особым договором, по которому прошедший обучение специалист обязан отработать на инновационном предприятии определенное время. Можно предложить и групповое обучение –к примеру, иностранному языку, проектному менеджменту и др. 
9)  меры моральной признательности – такие, как элементарные комплименты сотрудникам за их работу, упоминания и фотографии в средствах массовой информации, в корпоративных изданиях. Например, в ПАО «Сбербанк» на корпоративном сайте выставляют фотографии тех сотрудников, которые добились высоких результатов в продаже банковских товаров и услуг с описанием их заслуг перед банком и рассказом сотрудников о том, как им удалось добиться таких результатов. Это делается для того, чтобы похвалить отличившегося сотрудника и показать другим сотрудникам, к чему нужно стремиться. Во всех отделениях Сбербанка есть также доски почета, где пишутся имена сотрудников лучших по качеству обслуживания, скорости и количеству продаж по итогам каждого месяца.
10)  еще одним довольно эффективным методом стимулирования является выдача поощряемым работникам дисконтных карт на приобретение товаров в определенных магазинах. Такая форма нематериальной мотивации действует во многих крупных сетях магазинов. Например, в «Ile de Beauté», Л'Этуаль, Gloria Jeans, Adidas и Reebok для сотрудников магазинов предусмотрены скидки на собственную продукцию от 10 до 25%.
11)  кредиты по льготным процентным ставкам и скидки на приобретение других банковских услуг. Доплату расходов до обычной ставки или тарифа осуществляет предприятие. 
12)  организация корпоративных мероприятий, посвященных значимым для предприятия событиям, в том числе и инновационного характера. Например, в инвестиционно – строительной компании «АРКАДА» все корпоративные праздники для сотрудников оплачивает компания: и это хорошая мотивация, так как в некоторых компаниях сотрудники не посещают общефирменные мероприятия просто потому, что не хотят тратить на это свои деньги. А организация неформального общения сотрудников важна для поддержания хорошей атмосферы в коллективе, так как это позволяет людям лучше узнать друг друга и впоследствии объединиться в новаторские команды для разработки и реализации инноваций.
13)  поездки за счет компании. Сотрудница петербургской IT – компании. Ольга Прилепина рассказывает: «Ежегодно мы всем коллективом путешествуем по маршрут Петербург – Хельсинки – Стокгольм – Петербург. Часть пути проделываем на автобусах, потом садимся на паром. В столицах Скандинавии посещаем музеи, аквапарки, гуляем, фотографируемся. Обстановка в этих поездках и в офисе у нас очень теплая. Сотрудники ждут этих экскурсий, и это сильно повышает их преданность фирме».
14)  оплачиваемые централизованные обеды. Такой способ нематериальной мотивации применяется, например, в ситуациях, когда сотрудникам приходится работать сверхурочно, по 10–12 часов в день, чтобы успеть к сроку выполнить важную работу или сдать масштабный проект.
15)  выбор времени, когда сотруднику предоставляется отпуск.
16)  участие в обсуждении и решении проблем организации, учет мнений сотрудников, поддержка разумной инициативы.
17)  четкие требования к работе, связанной с разработкой и освоением инноваций, грамотно сформулированные служебные функции, цели и задачи работы в новой сфере деятельности.
18)  самостоятельность и независимость в работе, отсутствие жесткого контроля со стороны руководства.
19)  возможность творчества и самовыражения в работе.
20)  дистанционное присутствие на рабочем месте.
21)  стабильность в работе, гарантия занятости, уверенность в завтрашнем дне [10, 30 с.].
Таким образом, материально – денежные стимулы – не единственный фактор, побуждающий специалиста к инновационной деятельности. Важную роль в управлении персоналом инновационной организации играет и нематериальная мотивация, которая, несомненно, является мощным стимулом к инновационным преобразованиям различных сфер бизнеса и социальной жизни предприятия. 
Так же все вышеперечисленные методы несут дополнительные затраты для компании, но при эффективном их использовании это может повысить эффективность сотрудников, что влияет на рост прибыли компании в долгосрочной перспективе, на хорошую трудовую атмосферу и на продуктивность сотрудников в целом. Но даже эти затраты можно будет оптимизировать таким образом, что в течение определенного времени их также можно будет снизить [9, 13 с.].
Мотивация инновационной деятельности, безусловно, должна рассматриваться как постоянно осуществляемый процесс, который может быть представлен в виде совокупности взаимосвязанных элементов, взаимо – обуславливающих друг друга и в целом характеризующих мотивационный механизм инновационной деятельности. В соответствии с классическим определением механизм [11, 12 с.].
Любой механизм предполагает наличие составных частей (элементов, звеньев), определенным образом связанных между собой и влияющих друг на друга, при этом всегда можно различить силу (составляющий элемент), оказывающую воздействие и объект, который его испытывает, с помощью чего реализуется данное воздействие (рычаги), а также для чего оно осуществляется, то есть конкретный результат от действия механизма [12, 28 с.].
[bookmark: _Hlk99746819]По аналогии с описанием характерных черт понятия "механизм", для выяснения сущности и принципов действия мотивационного механизма инноваций необходимо иметь четкое представление о следующем: 
1)  кто из субъектов инновационного процесса осуществляет мотивирование, то есть побуждает к определенному поведению, а кто испытывает побуждающее воздействие;  
2)  на что направлено мотивационное воздействие – объект мотивации;  
3)  чего конкретно желают достичь посредством мотивации, то есть цель ее осуществления;  
4)  чем побуждают к активности, что рассматривается в качестве вознаграждения за результаты реализованных действий. 
Для каждого субъекта инновационного процесса структура механизма зависит от множества факторов:  
1)  уровня осуществления мотивации (макро и микроуровень); 
2)  организационной структуры субъекта;  
3)  характера осуществляемой деятельности;  
4)  выбранной стратегии в области инноваций и т. п. [13, 13 с.].

1.3 [bookmark: _Hlk99750479][bookmark: _Hlk100783806] Управление мотивацией инновационной деятельности 

При возникновении постиндустриальных организаций потребовался пересмотр и трансформация традиционных моделей управления. По мнению американского ученого Питера Друкера, основной задачей новой модели управления начала XXI в. заключается в том, чтобы знания были эффективными. Эффективность труда работника, применяющего необходимые знания должна являться целью управления персоналом, как это было во времена Ф. Тейлора на протяжении прошлого века, когда производительность труда работника физического труда была целью управления персоналом.
Ведущие специалисты и исследователи в области менеджмента полагают, что новая модель управления нуждается в серьезных изменениях системы управления. 
Все это меняет представление о моделях функционирования и методах управления в современных организациях. Функция, основанная на управлении человеческими ресурсами, становится инструментом долгосрочной стратегии организации. Она направлена на формирование таких условий, при которых лучшие качества работников смогли бы развиваться и эффективно реализовываться на рабочих местах. Это могло способствовать увеличению личного вклада каждого для общего дела [14, 58 с.].
Мотивация со стороны менеджмента представляет собой постоянно повторяющийся процесс, содержащий три основные стадии: выбор и характеристика объекта мотивации, построение альтернативных вариантов мотивации и принятие мотивационного решения [15, 23 с.].
Характеристика объекта мотивации должна выявить существенные аспекты мотивационного механизма, связанные с определением системы ценностей для него. При этом необходимо выделить два аспекта деятельности: индивидуальные, личностные мотивы труда сотрудника и условия его труда, предоставляемые ИП при проведении инноваций. Трудовые аспекты должны отражать характер поручаемых задач, подчиненность сотрудника, режим и пространственные условия работы. В случае выявления противоречий в трудовых и персональных аспектах деятельности сотрудника следует принять меры к их сочетанию. В противном случае в дальнейшем не удастся создать гармоничный механизм мотивации [16, 7 с.].
Формирование альтернатив мотивации труда предполагает выявление альтернативных решений по трем элементам: общей концепции мотивации (содержательная, процессуальная или смешанная), составу критериев внешней и внутренней оценки результатов деятельности объекта и способам его вознаграждения. По каждому из элементов менеджмент может наметить несколько возможных вариантов решений в соответствии с выявленной спецификой объекта мотивации. Совокупность частных решений по элементам мотивации создает матрицу допустимых решений. 
Оценка намеченных вариантов может быть проведена только на основе экспериментальной проверки в ходе инновационной деятельности. Количественная оценка эффективности принятой системы мотивации в инновационных структурах проявляется в качественных и количественных итоговых показателях ИП, в движении кадров, в приросте научно – технического потенциала ИП. 

2  Анализ инновационной деятельности инновационного центра «Аквариум»

2.1  Краткая характеристика центра

В 2019 году в Краснодаре начал работу центр, который оказывает помощь компаниям, связанным с производством инновационной продукции. Его открытие прошло в рамках форума «Дело за малым». Это первая площадка подобного рода в регионе.
В инновационном центре «Аквариум» общей площадью 3900 кв. м. на ул. Северной,405 создали общее рабочее пространство для развития компаний, использующих и развивающих современные технологии. Резидентами являются инновационные предприятия, стартапы и компании, которые реализуют высокотехнологичные проекты. В здании размещены смарт – офисы, лектории, переговорные комнаты, отделения МФЦ и банка – партнера, а также бесплатный коворкинг и площадки для проведения мероприятий.
Также в «Аквариуме» открыты офисы организации, образующие инфраструктуру поддержки предпринимательства на Кубани. Среди них Фонд развития бизнеса региона, Центр координации поддержки экспорта Кубани, Фонд микрофинансирования МСП и другие, объединенные под единым брендом «Мой Бизнес» (под этим названием теперь работают все институты господдержки бизнеса в стране).
«Аквариум» не похож на стандартный бизнес – центр. На пяти этажах размещаются переговорные, лектории, скайп – румы и смарт – офисы, коворкинг, ивент – площадки, кафе, отделения банка и МФЦ.
Айдентика центра тоже не похожа на стандартный корпоративный брендинг: она транслирует идею предпринимательской креативности через знак логотипа (это минималистичный робот, развитый в систему дополнительных фирменных персонажей), запоминающийся шрифт, чистые яркие цвета и градиенты. Бренд ориентируется на молодую и смелую аудиторию – предпринимателей, имеющих дело с инновациями и IT – и не может выглядеть строго и скучно [17].

2.2  Анализ мотивации инновационной деятельности в инновационном центре «Аквариум»

В инновационном центре проводится проект «Воронка инновационных стартапов». Данный проект – это совместная программа Фонда развития инноваций и Инновационного центра Аквариум на Юге России, направленная на ускорение роста инновационных стартапов ранней стадии при поддержке опытных экспертов, трекеров и представителей крупнейших корпораций.
Основными целями являются:
1)  привлечь внимание – повышение уровня инновационной активности в Краснодарском крае;
2)  рассказать об отрасли – популяризация IT – деятельности среди предпринимателей и молодежи;
3)  сплотить представителей – формирование сообщества инициативных новаторов в регионе;
4)  привлечь специалистов – развитие ключевых отраслей в регионе через привлечение креативного сообщества к решению кейсов коммерческих компаний;
5)  создать экосистему – создание института стартап – предпринимательства в регионе и выстраивание экосистемы поддержки инноваций.
В рамках этого проекта реализуются такие программы как:
1)  Акселератор
Акселератор – это бесплатная совместная программа Фонда развития инноваций и Инновационного центра Аквариум на Юге России, направленная на ускорение роста инновационных стартапов ранней стадии при поддержке опытных экспертов, трекеров и представителей крупнейших корпораций.
Основное условие программы – показать рост. Они не берут долю в компании, процент от привлеченных инвестиций или иного финансирования в проект, более того, они помогают привлекать это финансирование и новых клиентов.
Центр предлагает:
1)  запустить идею
Быстро проверят рынок и найдут клиентов, которым нужен продукт при поддержке топовых экспертов рынка; 
2)  привлекут инвестиции
Покажут проект 100+ бизнес ангелам России или помогут привлечь грантовое финансирование;
3)  ускорят рост
Найдут новые каналы продаж, ускорят тестирование гипотез и новые перспективы для бизнеса вместе с опытным трекером;
4)  найдут партнёров
Помогут наладить отношения с федеральными корпорациями и запустить совместный пилот;
По данным Акселераторской программы на 2021 год к ним пришло 19 стартапов 10 из которых были с первой выручкой, а 9 на стадии идеи. К концу программы 3 команды выпали из программы, 50% запустили первые продажи и у всех команд вырос средний рост выручки вырос в 3 раза, 2 стартапа запустили зарубежные продажи. Суммарно стартапы заработали 31 622 608 рублей.
2)  Хакатон
Хакатон всего за 48 часов позволяет начинающим разработчикам и экспертам найти общий язык. За это время они смогут получить бесценный опыт и узнать много интересного от спикеров и трекеров. Также у них есть возможность познакомиться с новыми людьми, почувствовать себя единой командой и создать проект мечты.
В первом Хакатоне участвовали 16 команд, 9 из которых дошли до финального конца и только 3 команды разделили призовой фонд, 300 000 рублей.
3)  Стартап как диплом
Проект «Стартап как диплом», позволяет представить свой бизнес – проект в качестве выпускную квалификационной работы, и таким образом, помогает вовлекать студентов в предпринимательскую деятельность.
Участники спецпроекта Воронки «Стартап как диплом» разработали технологию увеличения эффективности посева. Предлагаемая посевная машина позволит заменить две сельскохозяйственные машины.
4)  Митапы и семинары
Митап — это бесплатное мероприятие, которое проходит на различные темы, которые помогут стартаперам в бизнесе.
Все программы реализовываются в 9 треках:
1)  Ритейл;
2)  Биомедицина;
3)  Образование;
4)  Сельское хозяйство;
5)  Пищевая промышленность;
6)  Строительство;
7)  Финансы;
8)  Курорты и туризм;
9)  Транспорт и логистика.
Исходя из этих данных можно сделать вывод, что инновационный центр ведет очень активную и продуктивную инновационную деятельность, направленную на мотивацию практически всех людей, которые заинтересованы в создании и развитии инноваций и запуску своих стартапов [18].

3 Рекомендации по повышению эффективности мотивации в           инновационном центре «Аквариум»

Как говорилось выше инновационный центр «Аквариум» ведет очень активную политику мотивации к инновационной деятельности. Однако мотивация студентов к инновационной деятельности крайне мала (см. Приложение). 
В ходе исследования был проведён опрос студентов (возрастная категория 17–22 года, 120 опрошенных человек) всех факультетов и курсов Кубанского государственного университета. По результатам, которого можно увидеть, что подавляющее большинство студентов даже не знают о существовании данных конкурсов. Поэтому хочу предложить инновационному центру «Аквариум» развиваться также в сторону мотивации студентов к инновационной деятельности. По причине того, что студенты способны показать свой новый и свежий взгляд на старые и обыденные вещи. 
Исходя из выше сказанного хочу предложить решение этой проблемы(рекомендацию). Сутью рекомендации является создание конкурса «Coup» для студентов вузов Краснодарского края. 
С каждого вуза должна будет представлена одна команда (выбор команды будет проходить во внутреннем этапе, в самом вузе). Для того, чтобы выбрать эту команду внутри вуза будет проведён внутренний этап конкурса, на котором команда присылает решение кейса, после чего комиссия отбирает лучшие работы и эти команды очно защищают свой проект перед комиссией вуза. После чего команда, занявшая первое место отправляется от имени университета на финал конкурса, который будет проходить в формате Хакатона в инновационном центре. Однако ребятам будет дана новая тема и новый кейс, который они должны будут решить за 48 часов. Одно из отличий «финального этапа» от Хакатона, который есть на данный момент, будет являться полная свобода решения кейса, никаких клише. Те команды, которые займут 1–3 места получат денежный приз и возможность дальше реализовывать свой проект. 
От вузов так же требуется, рассылка полной и понятной информации о конкуре студентам всех факультетов и курсов. И одним из дополнительных условий будет, наличие в команде минимум одного программиста.










ЗАКЛЮЧЕНИЕ

На основании выполненной работы можно сделать вывод, что мотивации к инновационной деятельности являются неотъемлемой частью развития и конкурентоспособности любого современного предприятия.
В результате нашего исследования цель курсовой работы, которая состояла в разработке рекомендации по повышению мотивации к инновационной деятельности в ИЦ «Аквариум», была достигнута и поставленные задачи решены. 
В первой главе были рассмотрены такие понятия, как роль инновационной деятельности в экономическом развитии предприятия, формы и виды мотивации инновационной деятельности, а также управление мотивацией инновационной деятельности.
Во второй главе работы был проведет анализ инновационного центра «Аквариум». Были описаны и проанализированы программы, направленные на мотивацию к инновационной деятельности. Результатом анализов стало положительное воздействие на создание и реализацию различных стартапов, которые приходят в центр.  
В третьей главе была предложена рекомендация по увеличению мотивации к инновационной деятельности путем введения нового конкурса для студентов вузов. Сутью конкурса является то, что с каждого вуза должна будет представлена одна команда (выбор команды будет проходить во внутреннем этапе, в самом вузе). После чего команда, занявшая первое место отправляется от имени университета на финал конкурса, который будет проходить в формате Хакатона в инновационном центре. Однако ребятам будет дана новая тема и новый кейс, который они должны будут решить за 48 часов. Те команды, которые займут 1–3 места получат денежный приз и возможность дальше реализовывать свой проект.
Данные инновационная рекомендация по мотивации к инновационной деятельности студентов поможет увеличить число новых инновационных стартапов.
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ПРИЛОЖЕНИЕ А
Результаты опроса
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Рисунок А.1 – результаты по 1 вопросу[image: ]
Рисунок А.2 – результаты по 2 вопросу [image: ]
Рисунок А.3 – результаты по 3 вопросу
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