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Постановка проблеми. Глобалізаційні процеси, які дедалі активніше відбу-
ваються у світовій економіці, мають вирішальний вплив на складові соціаль-
но-економічного розвитку усіх країн світу. Цей вплив проявляється, насампе-
ред, через посилення конкуренції в різних її формах. Тому основною домінан-
тою в умовах глобалізації є формування конкурентних переваг економічного
розвитку країн, що забезпечується розбудовою нової економіки – економіки
знань, основою розвитку якої стають інноваційна праця та інтелектуальний
капітал. 

Сьогодні пріоритетна роль у розвитку сучасної економіки належить знан-
ням, інформації, інтелекту та інноваціям. Носієм цих складових є кадровий
потенціал країни. Саме кадрова складова ресурсного потенціалу підприємств
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є однією з найважливіших і найвагоміших, і, як засвідчують численні дослід-
ження багатьох науковців, відіграє вирішальну роль у забезпеченні економіч-
ного зростання країни, підвищенні ефективності її інноваційного розвитку,
виробництва матеріальних і нематеріальних благ та якості життя населення.
Тому вагомими чинниками у формуванні кадрової складової інноваційного
розвитку економіки є підготовка інноваційних кадрів – кваліфікованих пра-
цівників, здатних до творчої праці, професійного розвитку, освоєння і впро-
вадження наукомістких та інформаційних технологій на базі розвитку системи
безперервної освіти та навчання впродовж життя.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. У вітчизняній науковій літературі
проблеми формування якісного кадрового забезпечення розвитку іннова-
ційної економіки досліджуються у працях В. Антонюка [1], А. Колота [10],
В. Колпакова [11], О. Левченка [14], В. Полонського [16], Н. Ревуцької [17],
В. Черненко [18] та інших. Проте, дана тематика досліджена недостатньо гли-
боко та комплексно, оскільки перехід до інноваційної економіки в України ду-
же складний, тривалий і специфічний, характеризується ринковими транс-
формаціями в усіх сферах суспільного життя і потребує кваліфікованого та
зваженого вирішення проблеми якісного кадрового забезпечення інновацій-
ного розвитку економіки. 

Метою дослідження є обґрунтування передумов і необхідності формуван-
ня нової генерації трудового потенціалу країни – кадрів інноваційного типу, а
також дослідження якісних компонентів, які визначають їхній зміст.

Основні результати дослідження. Як відомо, інноваційний розвиток еконо-
міки країни неможливий без формування якісного конкурентоспроможного
кадрового потенціалу та ефективності його використання.

В умовах ринкових трансформацій пріоритетна роль належить розвитку
інноваційної діяльності, яка потребує нових прогресивних знань, кваліфіка-
ційних навиків і високої професійної майстерності кадрів.

Основою інноваційного розвитку підприємств є використання інновацій-
ної праці, яка являє собою трудову діяльність з високою часткою знаннєвої,
інтелектуальної, творчої компоненти і яка здатна задовільняти суспільні по-
треби з більшим корисним ефектом [10, 7].

Суб'єктами інноваційної праці є працівники, які здатні створювати нові
знання і активно їх використовувати, адже результатом такої праці є нові ідеї,
образи, що визначається, насамперед, творчими здібностями до певного виду
діяльності, активністю людини, умовами реалізації цих здібностей у суспільст-
ві. Такі кадри повинні бути спроможними та схильними до інновацій.

Численні дослідження освітнього рівня трудового потенціалу України
свідчать про те, що він є достатньо високим, але не відповідає сучасним вимо-
гам інноваційної економіки. Експерти дають низьку оцінку кадровій складо-
вій інноваційної діяльності, звертають увагу на низькі рівні підготовленості
кадрів, їхньої зацікавленості в інноваційному розвитку підприємств та іннова-
ційного менеджменту. Особливо це стосується управлінських, інженерно-тех-
нічних кадрів і висококваліфікованих робітників [1, 43]. Це свідчить про те,
що сьогодні інноваційна діяльність у країні є недостатньо забезпечена кадра-
ми інноваційного типу.
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Щоб з'ясувати сутність поняття «кадри інноваційного типу», необхідно
визначити, чим це поняття відрізняється від поняття «кадри», «персонал під-
приємства», «трудові ресурси підприємства», «трудовий колектив підприємст-
ва», а також що між ними є спільного. Слід зазначити, що поняття «кадри»
найчастіше використовується для позначення частини працівників – спеціа-
лістів, висококваліфікованих досвідчених працівників, тому воно є більш
прийнятним для визначення категорії «кадри інноваційного типу». У табл. 1
наведені визначення зазначених понять. 

Таблиця 1. Тлумачення сутності понять, які визначають категорію «кадри
інноваційного типу»

В першу чергу, слід відмітити, що інноваційні кадри входять до складу
персоналу підприємства, тобто являються працівниками з необхідною профе-
сійною підготовкою та (або) практичним досвідом роботи і виконують різно-
манітні виробничо-господарські функції, в т.ч. функції, пов'язані з створен-
ням продуктів інтелектуальної діяльності. До цих працівників можна віднести
винахідників, раціоналізаторів, науковців, інженерів, підприємців та інших
працівників, яких можна поєднати у категорійні групи:

- управлінські кадри;
- інженерно-технічні кадри;
- висококваліфіковані робітники.
Важливою складовою інноваційних кадрів є наявність у них здібностей до

творчої праці і можливість їх реалізації, що визначає їхній індивідуально-ква-
ліфікаційний потенціал та індивідуальні професійні характеристики. Тому на
відміну від «нетворчого» персоналу, інноваційні кадри повинні володіти пев-
ними якісними рисами, потрібними для інноваційної діяльності. До таких рис



можна віднести: високу професійну компетентність, самостійність, ініціатив-
ність, підприємливість, активність, творчість, новаторство, оригінальність у
праці, спроможність довести інноваційну ідею до впровадження, наполегли-
вість, здатність до виконання трудових функцій та рівні міжнародних стандар-
тів, високі адаптаційні можливості, високий рівень культури.

Але вагомою проблемою залишається достатньо низький рівень сформо-
ваності більшості цих рис. За оцінками експертів, лише два якісні параметри
працівників оцінені як досить розвинуті, але вони не надто важливі для інно-
ваційної діяльності. Це: 

- стаж і досвід роботи;
- рівень формальної професійної підготовки (за дипломом).
Такі риси, як знання іноземної мови, правова та економічна компетент-

ність і культура, професійна мобільність, комп'ютерна грамотність, підприєм-
ливість, творчість, новаторство тощо є майже нерозвиненими, але одночасно
достатньо важливими [1, 44–48].

Отже, сьогодні процес кадрового забезпечення інноваційного розвитку
економіки пов'язаний з існуванням двох проблем: 

1) недостатнім рівнем формування у працівників якісних рис, необхідних
для створення інновацій та запровадження їх у життя;

2) відсутністю сприятливих умов (економічних, організаційних, право-
вих) для ефективного використання наявного людського потенціалу в іннова-
ційному процесі, а саме:

- неефективною системою стимулювання інноваційної активності на під-
приємствах;

- незатребуваністю творчої ініціативи;
- недосконалістю державної системи захисту прав на інтелектуальну влас-

ність;
- відсутністю сприятливих умов для впровадження інновацій.
Формування якісних складових кадрів інноваційного типу повинна, на-

самперед, забезпечити сфера освітніх послуг. 
Освіта та професійна підготовка за їхнього належного якісного та органі-

заційного рівня, розвивають у людині ділові навички і підприємливість, під-
вищують чутливість людей до нових наукових ідей і технічних розробок, роз-
вивають новаторські здібності працівника, роблять його винахідливим та іні-
ціативним. Таким чином, освіта наділяє робочу силу продуктивними знання-
ми, сприяє нарощенню нових знань людини, стимулює процес продукування
нових ідей.

У сучасних умовах господарювання велика роль у формуванні якісних фа-
хівців належить професійній освіті, яка повинна забезпечити їх прогресивни-
ми спеціальними знаннями, поєднуючи теоретичну підготовку з практичними
заняттями на базі застосування інформаційних комп'ютерних технологій, су-
часних методик і підходів в організації навчального процесу.

Не менш важливу роль в удосконаленні професійних знань різних катего-
рій працівників, особливо управлінського персоналу, відіграє бізнес-освіта,
основним завданням якої є підготовка висококваліфікованих фахівців, здат-
них вирішувати нестандартні завдання та приймати правильні управлінські
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рішення в умовах складних ринкових трансформацій для забезпечення стра-
тегічного розвитку бізнесу.

Обсяг та якість одержаних знань, набутих умінь і навиків впливають на
формування компетентності персоналу, тобто здатності працівників діяти у різ-
номанітних ситуаціях, спираючись на їхню освіту, кваліфікацію, досвід, навич-
ки, уміння, загальний рівень культури, ставлення до роботи, партнерів і клієнтів
[10, 7]. Адже компетенція є особливим інформаційним ресурсом підприємства,
який забезпечує йому певні конкурентні переваги у ринковому середовищі.

Здатність персоналу до інновацій, продукування нових знань та ідей, ба-
жання професійного зростання забезпечуються належним рівнем організації
менеджменту персоналу, розвитку інтелектуальної свободи на підприємстві,
системи заохочення та стимулювання підприємливості працівників, їхнього
професійного розвитку.

Поєднуючи накопичені знання, досвід і навики своїх працівників, під-
приємство формує ключові компетенції, які забезпечують йому стійку конку-
рентну перевагу на ринку. Матеріальне втілення цих компетенцій знаходить
своє відображення в унікальній технології або іншому інформаційно-інтелек-
туальному ресурсі [17, 545], що пояснює здатність підприємства розвивати
інноваційну діяльність, а його працівників – створювати для цього унікальні
корпоративні знання. 

У процесі формування якісної кадрової складової інноваційного розвитку
підприємств не менш важливим чинником є створення системи управління
знаннями як їх основного ресурсу. Це управління пов'язане з накопиченням
досвіду, розумінням процесів, методик і операцій організації та обміну досві-
дом і знаннями. Теорія управління знаннями була розвинута такими інозем-
ними науковцями, як М. Армстронгом [2], Ф. Блеклером [19], Х. Скарбороу
[21], М. Хансеном [20] та іншими і зараз досить активно використовується на
підприємствах США та Європи.

Важливість організації цього процесу на вітчизняних підприємствах є
очевидною, адже стратегія управління знаннями сприяє обміну знаннями, по-
єднуючи працівників один з одним і з інформацією таким чином, щоб вони
навчались на документально підтвердженому досвіді. Це, у свою чергу, буде
забезпечувати постійне поповнення і передачу знань тими, хто їх має, тим, хто
їх потребує з метою підвищення ефективності діяльності підприємства.

Управління знаннями пов'язане з управлінням і мотивацією кваліфікова-
них робітників, які створюють знання та відіграють важливу роль у їх розпов-
сюдженні, що, у свою чергу, значно покращить навчання працівників на під-
приємстві та стане однією з необхідних складових системи професійного роз-
витку персоналу. 

Висновки. З огляду на вищесказане, кадри інноваційного типу можна ви-
значити як частину персоналу підприємства, яка має практичний досвід робо-
ти, зайнята інноваційною працею, володіє якісними рисами, необхідними для
створення інновацій та запровадження їх у життя, спроможна реалізувати свій
індивідуально-кваліфікаційний і професійний потенціал з метою підвищення
конкурентоспроможності підприємства та досягнення ним стратегічних цілей
розвитку. 
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Накопичення інноваційного потенціалу та підготовка висококваліфіко-
ваних кадрів є одночасно важливим і необхідним для реалізації державних
завдань інноваційного розвитку економіки України, адже інноваційні кадри є
стратегічним та найціннішим капіталом країни, джерелом її конкурентних пе-
реваг, які здатні своєю інтелектуальною працею забезпечити економічне зрос-
тання всього господарського комплексу. На рівні підприємств здатність пра-
цівників до інноваційної діяльності може розв'язати багато економічних проб-
лем, і тому розвиток кадрової складової має стати одним із пріоритетних на-
прямків у процесі формування і розвитку інноваційного потенціалу підпри-
ємства.

Для формування якісної кадрової складової інноваційного розвитку під-
приємств необхідно:

1. На державному рівні:
- реформувати систему освіти в Україні, зокрема професійну, шляхом роз-

робки нових державних освітніх стандартів, навчальних дисциплін і програм;
- посилити вимоги до самостійної роботи студентів, яка розвиває здат-

ність до творчості, індивідуального мислення;
- створити сприятливі організаційні, економічні та правові умови для роз-

витку бізнес-освіти; 
- при створенні підручників з інноваційної економіки у навчальний курс

ввести розділ «Інноваційні кадри»;
- розробити концепцію підготовки інноваційних кадрів для вітчизняної

економіки;
- забезпечити розробку механізмів реалізації напрямків державної про-

грами зі стимулювання розвитку інноваційної діяльності підприємств та під-
вищення їхньої інноваційної активності.

2. На рівні підприємств:
- сформувати стратегію у сфері менеджменту знань з метою створення ба-

зи знань та інфраструктури їх передачі, комп'ютерних мереж, оргструктур,
орієнтованих на знання;

- розробити заходи щодо підвищення рівня мотивації персоналу до інно-
ваційної праці, підвищення рівня інноваційної активності працівників;

- створити сприятливі умови для розвитку якісних рис, необхідних для
створення новацій, та для реалізації інноваційного потенціалу.

Отже, реалізація стратегічних завдань переведення економіки на іннова-
ційний шлях розвитку неможлива без цілеспрямованої політики держави і са-
мих підприємств з формування та розвитку кадрового потенціалу інновацій-
ного типу.
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