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Зрештою це розглядається як зниження темпів економічного зростання та валово-
го національного продукту. Окрім економічних витрат, неможна не зважати на
значні соціальні і моральні наслідки безробіття, його негативний вплив на суспі-
льні цінності і життєві інтереси громадян.

Тому диспропорція між структурою і об’ємами підготовки фахівців і профе-
сійно-кваліфікованою структурою попиту на робочу силу є одним з істотних чин-
ників, що створюють кількісні і якісні параметри дисбалансу.

На практиці ця проблема частково вирішується шляхом узгодження зі служба-
ми зайнятості структури і об’ємів підготовки і перепідготовки кадрів, розширення
профілів підготовки кадрів, переходу на контрактну систему взаємин з підприємс-
твами.

Проте кардинальне вирішення проблеми обумовлює необхідність обліку всіх
чинників, що впливають на відтворення робочої сили і розвиток людських ресур-
сів, прогнозування розвитку економіки регіону і визначення потреб в кадрах на
основі моніторингових і соціологічних досліджень, що дозволить регулювати форму-
вання освітніх потреб молоді з урахуванням їх схильностей та потреб економіки.
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Вступ. У постіндустріальному суспільстві в умовах загострення конкуренції на
світових ринках здобуття нових джерел конкурентних переваг ґрунтується на мо-
жливостях розвитку інтелектуального капіталу та нематеріальних ресурсів під-
приємства. Тому незалежно від галузевої приналежності підприємства професій-
ним стандартом розвитку персоналу стає формування особливої категорії спів-
робітників — інноваційних працівників. В умовах підвищення рівня автоматизації
виробництва і вдосконалення технологій, формування якісно нової категорії пра-
цівників створює основу для зростання продуктивності праці, а значить, і розши-
рення конкурентних переваг підприємства. Нові якості працівників нової категорії
— так званих інноваційних працівників — не можна у готовому вигляді «придба-
ти на ринку»; їх можна сформувати, розвивати та ефективно використовувати за-
вдяки реалізації унікальних індивідуальних спроможностей персоналу — їх знань,
умінь і досвіду, особистісних властивостей, які виявляються в поведінці і став-
ленні до справи, в захопленості та інновативності. Тому формування та розвиток
компетенцій інноваційних працівників набуває особливої актуальності.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Необхідність стимулювання твор-
чих здібностей персоналу, їх інноваційних компетенцій не викликає сумніву. Ви-
вчення теоретичних та емпіричних надбань, результати яких опубліковані у вітчи-
зняній та зарубіжній літературі, дозволяє встановити, що провідними вченими та
практиками сформульовані загальні підходи до стимулювання інноваційного мис-
лення персоналу [1], шляхи та способи передавання нових знань [2, с. 113—128],
психологічні аспекти одержання знань [3—6]. Проте невизначеним залишається
понятійний апарат та таксономія інноваційних працівників, а також практичні ас-
пекти формування їх компетенцій.

Постановка завдання полягає у визначенні груп інноваційних працівників
промислових підприємств та формування переліку їх компетенцій.

Результати дослідження. Теоретики і практики менеджменту персоналу в проце-
сі накопичення досвіду виміру і оцінки працівників дійшли висновку, що висока ква-
ліфікація, наявний досвід та високий інтелект зовсім не є гарантами ефективної робо-
ти людини, оскільки означені чинники визначають лише загальні професійні
характеристики працівника (знання і частково навички), але вони не дають можли-
вість встановити, як ці якості знайдуть прояв у певних умовах, на конкретній посаді,
конкретному підприємстві. Це призвело до виникнення концепції компетенцій пер-
соналу, згідно з якою, ключові якості персоналу мають відповідати вимогам праців-
ників, конкретної посади, пріоритетам розвитку підприємства. Основними характе-
ристиками будь-яких інноваційних працівників є високий інтелектуальний розвиток,
професійна компетентність, різнобічна винахідливість, інноваційна активність, само-
стійність творчого пошуку. Ієрархію якостей «інноваційного працівника», яка може
служити орієнтиром для моделювання їх компетенцій подано на рис. 1.

Проте не всі якості інноваційного працівника є однаковою мірою актуальними
для усіх категорій «інноваційних» працівників». Перелік компетенцій інновацій-
них працівників визначається їхніми особистісними та професійними спроможно-
стями, залежить від їх ролі в інноваційному процесі та професійному співтоварис-
тві, здатності до передавання знань і досвіду.
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Рис. 1. Ієрархія якостей «інноваційного» працівника

На наш погляд, до інноваційних працівників слід віднести 2 групи співробіт-
ників: експертів знань (носіїв знань) та генераторів знань (інноваторів), здатних до
генерування нових знань та їх успішного передавання. До інноваційних працівни-
ків можна віднести:

• керівник інноваційного підприємства;
• менеджер знань;
• координатор знань;
• керівник спеціалізованого підрозділу;
• менеджер проектної групи;
• експерти (носії) знань;
• генератори ідей (інноватори);
• інженери знань (фасілітатори).
Характеризуючи різні види інноваційних працівників підприємства, слід зазна-

чити, що деякі з них представляють собою адміністративні посади (менеджер
знань або керівник підрозділу), інші — ролі, які можуть змінюватися протягом ча-
су та залежно від характеру виконуваних завдань (генератори ідей або експерти
знань). Тому запропонована класифікація може слугувати лише загальним орієн-
тиром для визначення усіх категорій «інноваційних працівників».

Керівники підприємства в умовах ринку у тій або іншій мірі належать до інно-
ваційних працівників, адже будь-яке підприємство має невпинно розвиватися
шляхом постійного вдосконалення та нововведень. Проте можливість віднесення
керівників підприємства до групи «інноваційних працівників» залежить від їх ролі
та участі в інноваційних процесах. Зважаючи на те, що здебільшого керівники
підприємства виконують управлінські, адміністративні та організаційні функції,
ми не включили їх до категорії інноваційних працівників. Окреме виділення групи
керівників інноваційних підприємств, діяльність яких лежить в сфері досліджень
та розробок, дозволяє віднести їх до інноваційних працівників та визначає особ-
ливості їхніх компетенцій.

Менеджери знань — це спеціалісти, в обов’язки яких входить організація процесів
управління знаннями та інтелектуальними активами підприємства. Для цієї посади
можуть відбиратися співробітники науково-технічних бібліотек або відділів науково-
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технічної інформації (ВНТІ), координатори веб-сайтів і фасілітаторы. Серед мене-
джерів знань окремо слід виділити Генерального менеджера з управління знаннями
(Chief Knowledge Officer, CKO), який формує стратегічні напрями управління інтеле-
ктуальними ресурсами підприємства, а також координатора знань.

До обов’язків координатора знань входять функції, пов’язані з контентом ін-
формаційних систем, які включають обслуговування працівників підприємства
відповідно до їх інформаційних профілів. Одна з головних функцій координатора
знань — обслуговування різних запитів, що стосуються інформаційних ресурсів
підприємства (каталогів, рубрикаторів, довідників, інформації про клієнтів і ін.), а
також постійне оновлення інформаційних профілів співробітників підприємства.

Фасілітатори — це специфічна категорія працівників знань, яка розповсюдже-
на у західних компаніях. Їх завдання — допомогти працівникам в явній формі за-
фіксувати свої знання, ясно сформулювати думки, щоб вони сталі зрозумілі і ін-
шим людям. Фасілітатори мають навички ведення діалогу і методики витягання
знань фахівців. У вітчизняній практиці функціям фасілітатора найбільшою мірою
відповідає робота інженера знань.

Експерти (носії знань) — це будь-які співробітники підприємства, які володі-
ють необхідними знаннями і досвідом та здатні їх передавати. Робота з експерта-
ми потребує участі інженерів знань (фасілітаторів) з метою витягання знань, їх
формалізації та цілеспрямованого використання.

Генератором ідей може бути будь-який працівник підприємства, проте не усі
працівники здатні до генерації нових ідей. Тут потрібний особливий стиль мис-
лення, наявність творчого підходу до вирішення проблем, вміння аналізувати та
працювати з інформацією, бажання передавати нові знання.

Серед інших категорій інноваційних працівників слід окремо виділити керів-
ників спеціалізованих підрозділів та менеджерів проектних груп. Формально їх
можна віднести до менеджерів знань, що зумовлене схожістю виконуваних ними
функцій, проте між ними існує різниця. Так, керівники спеціалізованих підрозді-
лів, створених в структурі підприємства (наприклад, відділів науково-технічної
інформації або відділів нової продукції), не завжди є «інноваційними працівника-
ми», адже головною вимогою до інноваційних працівників є здатність до генерування
нових ідей та творчі здібності. Ці здатності властиві менеджерам проектних груп, які
створюються на певний час для розробки та реалізації інноваційних проектів.

Оскільки означені категорії інноваційних працівників відіграють різні ролі в інно-
ваційному процесі, а їх функції істотно відрізняються, у роботі сформований перелік
базових компетенцій інноваційних працівників залежно від типу працівника (табл. 1).

Таблиця 1
ПЕРЕЛІК КЛЮЧОВИХ КОМПЕТЕНЦІЙ ІННОВАЦІЙНИХ ПРАЦІВНИКІВ

ЗАЛЕЖНО ВІД КАТЕГОРІЇ ПРАЦІВНИКІВ
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інтелектуальні (розумові) здібності

здатність до навчання

здатність до концентрації уваги
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Закінчення табл. 1
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Особова складова
системність мислення
пам’ять
нестандартність і гнучкість мислення
організаторські здібності
уміння працювати в команді
орієнтація на конкретний результат діяльності
здатність планувати і проектувати
уміння створити творчий клімат на підприємстві
комунікативні здібності
здатність до ведення переговорів
схильність до лідерства
стиль спілкування
ефективність взаємодії з людьми
колективізм
працездатність
організованість
упевненість в собі
мотивація до успіху
допитливість

Професійні характеристики
уявлення і знання
вища економічна освіта
наявність наукових публікацій
участь в роботі науково-технічних рад
знання систем стандартизації і сертифікації
знання правил оформлення конструкторської доку-
ментації, стандартів і технічних умов на продукцію
знання законів і підзаконних актів, регулюючих
стосунки в сфері створення і роботи з об’єктами
інтелектуальної власності
уявлення про менеджмент НИОКР
уявлення про маркетинг наукомісткої продукції

Уміння і навички
робота за основним профілем
участь в зарубіжних замовленнях
навички контролю інноваційного проекту по ета-
пах виконання
навички обробки і представлення інформації, у
тому числі за участю комп’ютерної техніки
навички організації особистої праці
навички організації праці колективу
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Висновки. Сформований перелік ключових компетенцій інноваційних праців-
ників надає орієнтири для визначення групи співробітників та менеджерів підпри-
ємства, яким властиві творчі здібності, здатність до інноваційного мислення, ор-
ганізаторські спроможності та здатність організовувати інноваційні процеси.
Означені категорії працівників, здатних до інноваційного розвитку, потенційно
спроможні до створення нового продукту, шляхом постійного одержання нових
знань, навичок та досвіду та їх використання в інноваційних процесах підприємс-
тва. Перелік ключових компетенцій інноваційних працівників може бути викорис-
таний також для оцінки рівня відповідності співробітників вимогам працедавців,
цілям і завданням їхньої інноваційної діяльності.
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ДОХОДИ НАСЕЛЕННЯ ЯК ПОКАЗНИКИ
СОЦІАЛЬНОЇ СПРАВЕДЛИВОСТІ

В статті розкрито якісні зміни в умовах життя населення країни в період фінансово-
економічної кризи. А також, виявлено причини та наслідки розповсюдження бідності в
Україні, структура доходів населення, визначено концепцію державної політики дохо-
дів у перспективі.

В статье рассмотрены качественные изменения в условиях жизни населения страны
в период финансово-экономического кризисна. А так же, выявлены причины и послед-
ствия распространения бедности, структура доходов населения, определена концеп-
ция государственной политики доходов в перспективе.
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