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Застосування цієї економіко-математичної 
моделі на практиці сприятиме забезпеченню 
конкурентоспроможності і насиченості рин­
ку вітчизняною молокопродукцією, збільшен­
ню обсягів її продажу та підвищенню прибут­
ковості.
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Овсянецька Л.П.

ПСИХОЛОГІЧНІ ОСОБЛИВОСТІ ДІЯЛЬНОСТІ МЕНЕДЖЕРА 
ПО ДОБОРУ КАДРІВ В ОРГАНІЗАЦІЇ

Стаття присвячена проблемі психологічних 
особливостей роботи менеджера по добору 
кадрів в організації: соціально-психологічна па­
радигма. Розглядаються методи профвідбору, 
критерії добору персоналу, завдання менедже- 
ра-кадровика. Особлива увага в роботі менед­
жера відводиться питанням зовнішнього 
і внутрішнього відбору кадрів на ринку праці.

Ключові слова: кадрова служба в організації, 
відбір і добір кадрів, планування кадрів, етапи 
роботи з кадрами, ринок праці.

І.Вступ. У сучасних умовах робота з пер­
соналом управління стає найбільш вагомою 
причиною успіху в бізнесі. Людський фактор

перетворився у головний на виробництві. Все 
більш активно використовується поняття 
“інвестиції в персонал”.

У даний час трудовому потенціалу влас­
тивий високий динамізм розвитку. Він про­
являється не тільки у прискоренні процесу 
оновлення професійних знань, вмінь і нави­
чок, а й у підвищенні ролі професійно важли­
вих і ділових якостей організаторів виробниц­
тва. Рівень освіти, рівень кваліфікації і рівень 
розвитку професійно важливих якостей вис­
тупають як якісні характеристики трудового 
потенціалу управління. Проте на практиці 
трудовий потенціал організації не завжди 
відповідає об’єктивно необхідному рівню у 
даних умовах виробництва.
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Для збалансованого формування кадрово­
го потенціалу управління колективом необ­
хідно створити механізм регулювання профе­
сійно-кваліфікаційною структурою кадрів у 
відповідності до змісту управлінської праці. 
Цьому сприяє правильна організація психоло­
гічного вивчення професійної діяльності ме­
неджера, виявлення фахових важливих вимог 
до керівника, а також оцінка ділових та осо- 
бистісних якостей конкретного управлінця.

Спеціалістам, діяльність яких пов’язана з 
менеджментом, необхідний високий рівень 
компетентності у багатьох галузях знань у 
тому числі й психології.

II. Постановка завдання. Дане досліджен­
ня проводиться з метою теоретичного та ем­
піричного аналізу психологічних особливос­
тей діяльності менеджера у доборі кадрів в 
організації, зокрема постановки таких зав­
дань:

- розкрити психологічні особливості відбо­
ру і добору кадрів в організації;

- накреслити головні завдання менеджера 
у доборі кадрів;

- простежити етапи роботи з кадрами(на 
стадії підготовки до діяльності);

- проаналізувати методи профвідбору 
кадрів у роботі менеджера.

III. Результати. Якщо адаптувати до на­
ших умов поняття менеджер, то це керівник 
структурного підрозділу в умовах ринкової 
економіки. Традиційно їх називали середньою 
ланкою управління. До них відносили завіду­
ючих відділами, начальників цехів, старших 
майстрів, керівників бригад, лабораторій і ін.

Менеджмент (англ. тапа§е - управляти, 
лат. тапиз - рука) - процес планування, орган­
ізації, мотивації і контролю необхідний для 
того, щоб сформулювати і досягти мети 
організації. Менеджмент - це спосіб, манера 
спілкування з людьми; влада і мистецтво уп­
равління; особливого роду вмілість і адміні­
стративні навички; орган управління, адміні­
стративна одиниця.

Менеджмент -  це вміння досягти постав­
лених цілей, використовуючи працю, інте­
лект, мотиви поведінки інших людей.

Менеджмент як процес зосереджує увагу 
на взаємозв’язку окремих управлінських 
функцій у просторі і часі. Менеджмент як фун­
кція реалізується через виконання певних уп­
равлінських дій, що отримали назву функцій 
управління, пов’язаний з такими питаннями 
як склад, зміст усіх видів управлінської діяль­

ності, а також їх взаємозв’язок у процесі уп­
равління. Менеджмент як організація безпо­
середньо пов’язаний з людьми, які створюють 
апарат управління; має ієрархію, повнова­
ження, відповідальність.

Аналіз наукової літератури з проблем уп­
равління засвідчує, що успішність діяльності 
будь-якої організації, а отже, і ефективна ро­
бота менеджера, знаходиться у прямій залеж­
ності від рівня розвитку його комунікативних 
навичок, діалогової форми взаємодії з підлег­
лими, адже в загальній структурі роботи ме­
неджера комунікабельність відображає влас­
не психологічний бік його професійної діяль­
ності і виступає її базовим компонентом. Всю 
діяльність менеджера пронизує комунікація: 
добір кадрів, проведення співбесід; вирішен­
ня стратегічних завдань; організація нарад, 
ділових переговорів; вирішення конфліктних 
ситуацій; психологічне консультування кадрів 
в організації і ін.

Для того, щоб здійснити вагомий внесок у 
роботу менеджера і реально допомогти йому 
у вирішенні багатьох складних завдань вироб­
ничого процесу, психологія (ще на етапі фа­
хової підготовки спеціаліста) повинна дати 
йому розуміння того, що без спілкування, діа­
логу, обміну інформацією, взаємодії, взаємо­
розуміння, співпраці із співробітниками не 
може бути ефективної професійної діяльності. 
Особливість управління полягає в тому, що 
поза спілкуванням з учасниками взаємодії, без 
співпраці та діалогу менеджера з іншими чле­
нами організації не може бути справжнього 
вирішення управлінських рішень, його про­
фесійного зростання[1].

Людина, яка вирішила присвятити себе 
кадровій службі, повинна перш за все знати, 
що їй необхідно мати справу з індивідами, які 
відрізняються один від одного способом мис­
лення, цінностями, характерами, спрямова­
ністю, внутрішньою мотивацією, ментальні­
стю (етнопсихологічними особливостями) 
та ін. Тут знання одних технологій мало до­
поможе, необхідний досвід спілкування, гли­
бока зацікавленість у людях, уважне ставлен­
ня до них. Менеджер по роботі з кадрами по­
винен бути інженером людських душ, воло­
діти неординарним баченням глибини тих 
процесів, що відбуваються, мати здатність їх 
аналізувати і обирати оптимальні рішення для 
їх удосконалення.
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На різних стадіях життя організації їй 
потрібні особливі типи менеджерів. У період 
розвитку підприємства потрібна людина жор­
стка, вимоглива, схильна об’єднати і націли­
ти колектив на досягнення поставленої мети; 
при організаційній стабільності - більш лояль­
ний, уважний, делікатний лідер, оскільки його 
основне завдання - не розгубити навчену, зла­
годжену команду однодумців; при реоргані­
зації - співзвучність усіх перерахованих рис.

Під управлінням кадрами слід розуміти 
ефективне використання людських ресурсів, 
що спрямоване на підвищення результатів 
діяльності організації. Виходячи з цього, го­
ловною метою психології управління кадра­
ми (йдеться про керівника і підлеглих) є вияв­
лення на основі науково-психологічних тех­
нологій і методів, професійно придатних пра­
цівників, їх розташування і рух по ієрархічній 
драбині, збереження кадрового потенціалу та 
формування резерву[ 2].

Кадрова політика в умовах ринку відво­
дить людській особистості, її здібностям, інди­
відуальній неповторності і професіональній 
майстерності головне місце. Тільки систем­
ний, науково-обґрунтований підхід дозволяє 
швидко і якісно вирішити проблему добору 
персоналу.

Повсякденна реалізація кадрової стратегії, 
а також одночасне надання допомоги керів­
ництву при виконанні завдань управління 
підприємством знаходиться в оперативній 
галузі управління кадрами. Стратегічне й опе­
ративне управління персоналом на 
підприємстві здійснює менеджер з кадрів і 
лінійні керівники. До основних функцій пер­
шого у галузі стратегічного і оперативного 
управління персоналом на підприємстві 
відносяться: допомога керівництву в здій­
сненні кадрової політики підприємства з пи­
тань найму, просування, переміщення, 
звільнення, скорочення штатів; активна 
участь у розробці структури підприємства; 
надання допомоги лінійним і функціональним 
керівникам у роботі з персоналом для отри­
мання найбільш ефективних результатів.

Головні завдання менеджера у доборі пер­
соналу можуть бути представлені у вигляді 
таких етапів роботи з кадрами:

* планування кадрів, розробка плану май­
бутніх потреб у людських ресурсах, урахуван­
ня змін, які виникають у житті з працівника­
ми (службові переміщення, довготривалі 
відпустки, вихід на пенсію);

* вербування кадрів - безперервна робота, 
спрямована на пошук і залучення потрібних 
спеціалістів, створення резерву потенційних 
кандидатів на всіх посадах;

* відбір кадрів - оцінка професій, о важли­
вих ділових й особистісних якостей канди­
датів на вакантні посади; відбір кращих з ре­
зерву, створеного в ході вербування;

* визначення зарплати і пільг - розробка 
справедливої гнучкої структури заробітної 
плати і пільг, які враховують внесок і резуль­
тати праці кожного працівника;

* професійна адаптація - ефективне при­
лаштування нових співробітників до органі­
зації, колективу і посадових обов’язків; забез­
печення сприятливого клімату колективу, 
комфортного робочого місця і оточуючого 
виробничого середовища;

* навчання персоналу - розробка програм 
професійної підготовки нових спеціалістів, 
підвищення кваліфікації, перекваліфікація(ос- 
воєння нових технологій);

* атестація кадрів - розробка методик об­
’єктивної, якісної і кількісної оцінки резуль­
тативності роботи, кожного спеціаліста, виз­
начення рівня його кваліфікації;

* перестановка кадрів - розробка структу­
ри переміщення працівників на інші посади 
за результатами атестації(підвищення, 
звільнення і ін.);

* підготовка керівних кадрів - розробка 
програм, спрямованих на підвищення про­
дуктивності праці керівників, створення кад­
рового резерву з числа молодих спеціалістів.

Сюди також входить соціальний захист 
персоналу -  піклування про здоров’я, відпо­
чинок людей, програми заохочення кращих 
працівників та юридичні і дисциплінарні ас­
пекти - взаємовідносини працівника і фірми 
(офіційні контракти, договори, посадові 
інструкції і ін.)[ 3].

Для успішного вирішення тих завдань, які 
стоять перед менеджером у доборі кадрів, він 
повинен тісно співпрацювати з керівниками 
усіх рівнів. У більшості випадків саме вони 
дають запит щодо спеціалістів, яких потребу­
ють.

Щоб якомога ефективніше реалізувати 
якісний підбір кадрів, слід правильно органі­
зувати конкурсний відбір. Тому важливим 
моментом у роботі менеджера є планування 
кадрів та їх пошук.

Процес планування кадрів включає у себе 
три етапи:
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* оцінка теперішніх ресурсів;
* оцінка майбутніх потреб;
* розробка програми задоволення май­

бутніх потреб.
На першому етапі потрібно за допомогою 

керівника визначити скільки людей зайнято 
виконанням кожної операції, яка потрібна для 
реалізації конкретної мети. Наступним ета­
пом є прогнозування чисельності персоналу 
для реалізації короткотривалих і перспектив­
них цілей.

Етап пошуку кадрів.
Обсяг роботи на цьому рівні ведеться за­

лежно від потреби у кадрах, враховуючи як 
ситуацію, що склалася на даний час роботи, 
так і перспективу розвитку організації. При 
цьому слід враховувати такі чинники як вихід 
на пенсію, звільнення у зв’язку із закінченням 
договору про найм, розширення сфери діяль­
ності організації. Набір ведеться із зовнішніх 
та внутрішніх витоків робочої сили.

До засобів зовнішнього набору відносять­
ся такі інформаційні канали:

* розміщення оголошення в газетах, про­
фесійних журналах, транспорті, на дошках 
оголошень;

* оголошення про набір по радіо і телеба­
ченню;

* звернення у приватні агентства з працев­
лаштування (рекрутингові фірми);

* заявки на розподіл випускників спеціаль­
них закладів і курсів підвищення кваліфікації;

* інформування керівників партнерських 
фірм, клієнтів, співробітників своєї фірми;

* поширення запрошень на вулицях і в по­
штових скриньках;

* звернення на біржу праці;
* звернення до місцевого населення щодо 

подачі ним заяв у відділ кадрів на можливі 
вакансії в майбутньому.

Масштаби робіт на етапі пошуку (вербу­
вання) значною мірою визначаються фінан­
совими можливостями фірми: затрати на ого­
лошення конкурсу по вибраному інформа­
ційному каналу, оплата праці спеціалістів, 
яких залучають до телефонних переговорів з 
кандидатами. Але чим ширше розкинуті 
сітки, тим більший успіх[4].

Позитивною стороною опори на внут­
рішні ресурси(внутрішній набір) є добра обі­
знаність щодо професійних та особистісних 
якостей кандидата, який уже адаптований для 
вирішення завдань у дусі стратегії фірми, має

досвід роботи з постійними клієнтами, йому 
не потрібно пристосовуватись до даних умов. 
Разом з тим існує небезпека “застою”, оскі­
льки нова людина - нове бачення, нові ідеї.

Зовнішній відбір передбачає перш за все 
співбесіду і первинне співставлення даних кан­
дидата з ідеальною моделлю (професіогра- 
мою), яка враховує професійні вимоги, що 
стосуються ділових якостей, спеціальних 
умінь, навичок, рис характеру, здібностей 
людини.

Перший етап роботи менеджера щодо пер­
соналу з кандидатами на заміщення вакант­
ної посади - ознайомча бесіда і попередня діаг­
ностика. На основі результатів, отриманих 
при першій зустрічі, зазвичай приймається 
рішення про доцільність проходження канди­
датом наступних етапів профвідбору.

Друга мета, яка може бути реалізована у 
процесі першої бесіди - це формування у кан­
дидата мотивації до майбутньої професійної 
діяльності. Обов'язкове поєднання бесіди з 
іншими психологічними методами відбору 
кадрів зумовлюється тим, що тут можливі такі 
помилки, як:

* “проекція”, у результаті якої оцінювано­
му приписують якості, притаманні тому, хто 
сам оцінює;

* “луна”- перенесення успіху претендента 
в якійсь галузі на іншу сферу діяльності;

* "атрибуція”- підсвідоме приписування 
працівникові здібностей і рис, що їх керівник 
помітив у іншої людини, яка йому нагадує 
цього співробітника;

* “віра на перший погляд”, у те, що перше 
враження найправильніше[ 5].

Щоб уникнути цих помилок або звести їх 
до мінімуму, при проведенні бесіди необхід­
но дотримуватись деяких соціально-психоло­
гічних вимог. Бажано мати завчасно підготов­
лений план розмови, складений на основі да­
них практичної кадрової діяльності, а також 
достатніх знань про професійні вимоги до 
конкретного робочого місця (використання 
професіограм) і наявних даних про кандида­
та (особовий листок з обліку кадрів, автобіог­
рафія, характеристика, трудова книжка, ре­
зультати досліджень і ін.).

При підготовці до діалогу особливу увагу 
слід приділити вивченню анкетних даних, у 
процесі якого слід враховувати: зовнішній 
вигляд заповнення особового листка з обліку 
кадрів і автобіографії, розбірливість почерку
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і чіткість викладу; пропущені чи залишені без 
відповіді питання; перерви у роботі; супереч­
ливість вказаних в анкеті даних; частоту зміни 
місця праці; причини, згідно з якими канди­
дат залишив останнє місце роботи.

Ще один метод відбору - ситуативна 
співбесіда, побудована за типом ділової гри, 
тільки у спрощеному варіанті. Кандидату 
пропонується проблемна ситуація, із якої він 
повинен знайти оптимальний вихід.

У рамках ситуативної співбесіди кадрові 
служби все ширше використовують тестуван­
ня, за допомогою якого визначають наявність 
у кандидата необхідних знань, умінь і нави­
чок. Переваги даного методу - можливість 
отримати кількісні і якісні величини оцінюю­
чих параметрів.

Для визначення професійних чи ділових 
якостей необхідно використовувати фунда­
ментальні, залежно від роду діяльності мето­
дики (визначення особливостей характеру, 
темпераменту, структури інтелекту, емоційно- 
вольової сфери, сенсомоторики, характерис­
тики пам’яті, уваги, мотиваційної сфери).

Для багатьох компаній пріоритетними 
виявляються не скільки спеціальні навички 
претендента (яким можна навчити), а осо- 
бистісні характеристики, оскільки вплинути 
на спосіб мислення, темперамент, самооцін­
ку, здатність до спілкування і моральність 
кандидата неможливо.

У процесі працевлаштування кандидата на 
вакантну посаду застосовується резюме (аме­
риканський досвід, який уже успішно вико­
ристовують вітчизняні роботодавці), як своє­
рідна характеристика людини на саму себе. 
Хоча воно не є гарантом того, що людину 
обов’язково працевлаштують, однак дає мож­
ливість скласти певне уявлення про даного 
кандидата, його “приховані таланти”, тобто 
такі, які розкривають усі потенційні можли­
вості претендента, що є свого роду його са- 
мопрезентацією.

Інститут поручительства теж відіграє сут­
тєву роль на даному етапі роботи, оскільки 
береться до уваги рекомендаційний лист, 
підготовлений авторитетними людьми (вчи­
телями, керівниками з останнього місця ро­
боти, викладачами навчальних закладів і ін; 
бажано хоча б трьома поручителями).

Поширеним є такий вид поручительства- 
(особливо у вітчизняній практиці) як прийом 
на роботу “за дзвінком” від приятеля робо­

тодавця; заслуженої і відомої людини; за про­
ханням впливової громадської організації, 
а також від родичів кандидата, які працюють 
у даній організації і добре себе зарекоменду­
вали [ 6].

Важливу інформацію можна отримати, 
застосувавши методи опитування, консуль­
тації. Метод експертної оцінки застосовуєть­
ся групою експертів, думка яких є авторитет­
ною. При цьому визначаються найбільш ба­
жані якості (не менше п’яти), якими повинен 
бути наділений спеціаліст. Виокремлені якості 
структуруються, встановлюються відповідні 
показники і критерії^ 7].

У більшості випадків рішення керівника 
підрозділу буває визначальним, оскільки ме­
неджер з персоналу чи генеральний директор 
(у невеликих фірмах) тільки затверджують 
вибір безпосереднього начальника пошукува­
на вакансії. Головна відповідальність за пра­
вильність прийнятого рішення лягає на кері­
вника підрозділу.

Цікавий досвід роботи менеджерів по до­
бору кадрів започаткований Таллінською 
школою менеджерів(В.Тарасов).

Технологія відбору, яка тут пропонується, 
базується на проходженні кандидатом трьох 
етапів, які включають:

* масовий відбір по анкеті;
* одноденний чи дводенний конкурсний 

відбір;
* відбір управлінськими поєдинками.
Масовий відбір по анкеті має за мету сфор­

мувати коло учасників наступної конкурсної 
процедури. Анкета повинна передбачити такі 
питання, відповіді на які допоможуть, з однієї 
сторони, спонукати до участі, а з іншої - 
відібрати найбільш перспективних канди­
датів. Після того, як анкета складена, необхі­
дно використати різні канали виявлення й 
анкетування потенційних кандидатів, рекру- 
тингові фірми, коло знайомих, власних пра­
цівників і ін. Результатом масового відбору 
по анкеті є список учасників відкритого кон­
курсного відбору, мотивованих на участь у 
ньому.

Одноденний конкурсний відбір застосо­
вується у випадку, якщо співвідношення 
відібраних кандидатів до числа усіх учасників 
не менше, ніж 1:3. Якщо ж відбирається більш 
вузьке коло (наприклад, 1:10), то вимоги до 
точності відбору зростають, і тоді є доречним 
проведення дводенного конкурсного відбору.
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Учасники проходять ряд випробувань у виг­
ляді спеціальних тренінгів і ділових ігор, 
у процесі яких, з однієї сторони, заробляють 
бали, які впливають на кінцевий результат 
конкурсного відбору, з іншої сторони - імідж 
в очах своїх колег (інших учасників) [ 8].

Слід наголосити, що конкурсна процеду­
ра, окрім завдань відбору, має для учасників 
і серйозний навчальний характер. Завдяки 
цьому учасники, які навіть і не потрапили до 
числа відібраних, мають можливість повчи­
тись.

У випадках, коли вимагається проводити 
відбір на персональному рівні із невеликої 
кількості кандидатів (до 20), одним із 
найбільш ефективних способів є проведення 
управлінських поєдинків між претендентами 
з одночасним відеозаписом. Основне завдан­
ня цього етапу - отримати відеокліп на кож­
ного учасника, який би максимально розкри­
вав його сильні і слабкі сторони.

Управлінський поєдинок є серією корот­
ких діалогів між двома учасниками в рамках 
відповідної складної управлінської ситуації 
конфліктного характеру, які проводяться в 
умовах жорстко обмеженого часу (всього 
10 хвилин). Із відеоматеріалу виготовляють­
ся відеокліпи про кожного учасника, які потім 
демонструються керівництву фірми. Це доз­
воляє йому приймати рішення про кандида­
та в більш короткі терміни.

Критерії відбору персоналу для організації 
напряму залежать від цінності працівника. 
Так, найменше вимог висувається до спец­
іалістів низької кваліфікації, яких у будь-який 
момент можна замінити. Навряд чи дрібні або 
середні компанії будуть затрачувати багато 
сил і засобів на тестування і скрупульозний 
відбір кваліфікованих працівників, які в над­
міру представлені ринком праці або можуть 
бути навчені необхідним професійним навич­
кам силами самої організації. Зовсім інша 
методика застосовується при відборі високок­
валіфікованих спеціалістів. Саме для даної 
категорії кандидатів створюються тести, 
ділові ігри, проводяться багаточисленні 
співбесіди, після чого подібні прийоми відбо­
ру переносяться на інших працівників.

На сьогоднішній день є “сформований” 
роботодавцями портрет ідеального кандида­
та, зокрема:

* вища освіта;

* успішний досвід роботи за профілем ком­
панії;

* комунікабельність, вміння працювати в 
команді;

* здатність швидко засвоювати знання, 
вміння, набувати необхідних навичок;

* ініціативність, творчість, оптимізм [ 9].
Проблему успішної професійної діяльності

у майбутнього працівника можна розгляда­
ти в двох взаємопов’язаних контекстах :

1) з точки зору критеріїв професійної при­
датності;

2) з точки зору перспективи професійного 
зростання.

IV. Висновки. При розгляді понять профе­
сійної придатності і професійного зростання 
слід виокремити роль операційної та мотива­
ційної сфери професійної діяльності. Якщо 
перша включає гі психологічні якості, які не­
обхідні для виконання відповідних функцій і 
є найбільш вагомою з точки зору прогнозу 
професійної придатності, то друга має суттє­
віше значення для професійного зростання.

Здійснюючи названі функції управління 
персоналом, зокрема у роботі з добору кадрів, 
менеджери кадровики орієнтують праців­
ників на результативну діяльність, що сприяє 
досягненню цілей кадрової політики органі­
зації в цілому.

У процесі спеціальних досліджень було 
встановлено, що в сфері забезпечення конку- 
рентноздатності питання організаційної стру­
ктури займають не менше 40%. Приблизно ж 
стільки забирають проблеми, пов’язані з про­
фесіоналізмом і компетентністю працівників, 
і тільки 20% припадає на продуктивність 
праці.

Тому будь-яка компанія, що розраховує на 
довгочасне успішне функціонування, повин­
на займатись кадровим плануванням, яке пе­
редбачає визначення числа працівників, не­
обхідних для досягнення встановлених цілей, 
і виявлення їх кваліфікованого потенціалу.

Подальша перспектива досліджень сфери 
діяльності менеджера з добору кадрів в орган­
ізації полягає у поглибленому вивченні на­
ступних аспектів: урахування тендерних особ­
ливостей у доборі кадрів на відповідні ділян­
ки роботи, етнопсихологічних особливостей 
кандидатів, планування кар’єри як методу 
мотивації персоналу, пошук оптимальних 
форм організації діяльності і н.
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Циганець В. В.

ІННОВАЦІЙНО-ОРІЄНТОВАНА ЕКОНОМІКА — 
ПЕРСПЕКТИВНА МОДЕЛЬ ЕКОНОМІЧНОГО ЗРОСТАННЯ

В статті співставлено наукомісткий сек­
тор економіки високорозвинутих країн світу 
та України. Виявлено постіндустріальні тен­
денції взаємозв ’язку економічного зростання та 
накопичення капіталу. Охарактеризовано інно­
ваційний тип розвитку як фундамент конку- 
рентноспроможної економіки. Подано струк­
туру інноваційної моделі соціально-економічних 
трансформацій, розглянуто стратегії та дер­
жавну політику активізації інноваційної діяль­
ності. Проаналізовано інноваційний потенціал 
та основні проблеми і перспективи становлен­
ня інноваційно-орієнтованої економіки в Ук­
раїні.

Ключові слова: інновації, капітан, економічні 
трансформації, постіндустріальне виробницт­
во.

І.Вступ. Держава, яка прагне інтеграції у 
глобальне високотехнологічне конкурентне 
середовище (у випадку України -  вступ до 
Європейського союзу, СОТ, НАТО), прого­
лошує пріоритетом соціально-економічного 
розвитку саме інноваційну стратегію. У цьо­
му відношенні альтернативи бути не може, тут 
не йдеться про вибір, а швидше про об’єктив­
ну необхідність подібної суспільно-економі­
чної трансформації.

Особливості постіндустріального способу 
виробництва та економічна глобалізація за­

галом зумовлюють пошук нових форм і ме­
тодів адаптації національного економічного 
та політико-правового середовища. Сьогодні 
країни змушені здійснювати пошук прийнят­
ної моделі економічного розвитку, яка б за­
безпечувала національну конкурентоспро­
можність і орієнтувала національну економі­
ку на довгострокове зростання.

Концепція національної конкурентоспро­
можності ґрунтується на ефективному вико­
ристанні у світовому поділі праці порівняль­
них переваг національних економік для екс­
порту продукції до країн, де таких переваг 
немає, і імпорту продукції з країн, які мають 
переваги в порівнянні з національною еконо­
мікою країни-імпортера. Друга половина XX 
століття характеризувалася переходом від 
статичних порівняльних переваг, які є при­
родно заданими для країни, до динамічних, 
які випливають із здійснення національним 
урядом та корпоративним сектором конку­
рентної політики. Тому саме інноваційний 
тип економічного розвитку дедалі більше стає 
тим фундаментом, який визначає економічну 
міць країни та її перспективи на світовому 
ринку.

II.Постановка завдання. У рамках даного 
дослідження автор спробує виявити постінду­
стріальні тенденції взаємозв’язку економічно­
го росту та накопичення людського, фізично­
го і природнього капіталу в розвинутих та

105


