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Abstract.  
Павлов К. В., Павлова О. М., Чорна Н. П., Чорний Р. С., Вознюк Ю. С. Трансформація галузевих ринків за умов 

глобалізації: теоретико-методологічний підходи. 
У статті аналізуються процеси трансформації галузевих ринків у межах глобалізації з акцентом на теоретико-мето-

дологічні підходи, що дозволяє більш детально розглядати ці зміни. Висвітлюються основні фактори, що починають динаміку 
ринкових змін, зокрема економічні, соціальні та технологічні аспекти. Описуються виклики та можливості, з якими стика-
ються підприємства в умовах глобальної конкуренції, особливі потреби адаптації до нових бізнес-моделей. Особливу увагу при-
ділено впливу цифровізації, сталого розвитку та інтернаціоналізації на структуру ринків, що має значення для підвищення 
ефективності діяльності компаній. Показано, як впровадження інноваційних стратегій та інтеграція в міжнародну торгівлю 
можуть підвищити конкурентоспроможність підприємств на світовій арені. Стаття пропонує глибокий аналіз динаміки 
сучасних ринкових умов і рекомендацій для зміцнення позицій компаній у глобальному контексті. Трансформація галузевих 
ринків у глобалізованому світі є складним і багатоаспектним процесом, що вимагає аналізу. Сучасні компанії стикаються з 
численними викликами, такими як зростання глобальної конкуренції, технологічні інновації, розширення нових бізнес-моделей 
та еволюція споживчих вподобань. Застосування різноманітних теоретико-методологічних підходів дає змогу краще зрозу-
міти ці зміни та їхні дослідження. Наприклад, аналіз сучасних бізнес-моделей і технологій, які розвиваються у відповідь на 
глобальні тренди, ідентифікувати найбільш ефективні підходи до сталого розвитку. Також слід враховувати соціально-еко-
номічні фактори, зокрема у змінах законодавчих ініціатив та екологічних вимог, що можуть вплинути на адаптацію бізнесу 
до нових умов. Зростання значущості інновацій, технологій та партнерських відносин у глобалізації акцентує потребу в нових 
стратегічних підходах. Ті підприємства, які активно інтегрують новітні технології для створення додаткової цінності, ма-
ють вищі шанси на успіх. Компанії, які містять ресурси в дослідженнях та розробках, відкривають нові ринки та вибудовують 
стратегічні партнерства, здатні краще адаптуватися до змін та ефективно конкурувати на міжнародному рівні. Таким 
чином, трансформація галузевих ринків стає не лише викликом, а й перспективою для підприємств, які прагнуть успішно 
розвиватися в глобальному масштабі. 

Ключові слова: глобалізація, трансформація ринків, конкурентоспроможність, бізнес-моделі, цифровізація, сталий 
розвиток, міжнародна торгівля. 
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ПЕРСПЕКТИВИ КАР’ЄРНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ ІННОВАЦІЙНИХ 
ПІДПРИЄМСТВ В УКРАЇНІ 

 

Ачкасова О.В., Шалений В.А., Шевченко С.О. Перспективи кар’єрного розвитку персоналу інноваційних під-
приємств в Україні. 

Сучасні інноваційні підприємства, особливо в умовах глобалізації та швидких технологічних змін, потребують не лише 
нових ідей, але й ефективного управління людським капіталом. Тому управління кар’єрним розвитком персоналу на таких 
підприємствах є надзвичайно актуальним. Метою дослідження, представленого в статті, є розробка теоретичних засад та 
практичних рекомендацій щодо ефективного управління розвитком кар’єри на інноваційних підприємствах в Україні. У дос-
лідженні використано низку методів, зокрема огляд літератури, статистичні дані та порівняльний аналіз. Аналіз інновацій-
ного підприємництва в Україні висвітлює кілька проблем, серед яких відтік кваліфікованих кадрів, недостатнє фінансування 
наукових досліджень та відсутність чітких механізмів розвитку кар’єри. Для вирішення цих проблем автори пропонують 
комплекс заходів, що включають системи мотивації, індивідуальні кар’єрні плани, програми наставництва, збільшення фінан-
сової та організаційної підтримки наукових досліджень, а також дотримання балансу між роботою та особистим життям. 
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Наукова новизна дослідження полягає в розробці комплексної моделі кар’єрного зростання персоналу на інноваційних підприєм-
ствах, що враховує специфіку українського ринку та сучасні тенденції. Отримані результати є теоретичним підґрунтям 
для подальших досліджень та практичним інструментом для створення ефективних стратегій управління персоналом на 
українських інноваційних підприємствах. Впровадження цих рекомендацій підвищить мотивацію працівників, продуктив-
ність праці та сприятиме розвитку інноваційної економіки, зміцненню позицій України на світовому ринку. 

Ключові слова: кар’єрний розвиток, інноваційні підприємства, персонал, мотивація, продуктивність, інвестиції.
 

 

Постановка проблеми у загальному ви-
гляді. У сучасній глобальній економіці іннова-
ційні підприємства відіграють ключову роль у 
стимулюванні технологічних змін і економічного 
розвитку. Такі підприємства характеризуються 
високою динамічністю, креативністю та наявні-
стю активних процесів створення знань, що вима-
гають не тільки високого рівня компетентності пе-
рсоналу, але й їх здатності до постійного розвитку 
та адаптації до нових технологій і ринкових умов. 

Одним із ключових факторів успіху іннова-
ційних підприємств є людський капітал, тобто 
працівники, які володіють не тільки технічними 
навичками, але й здатністю до швидкої адаптації 
та інтеграції в інноваційне середовище. Ефекти-
вне управління кар’єрним зростанням таких пра-
цівників має критичне значення для забезпечення 
конкурентоспроможності та стійкого розвитку 
підприємства, оскільки саме від кваліфікованих і 
мотивованих працівників залежить ефективність 
впровадження інноваційних процесів. Недоста-
тня увага до кар’єрного зростання може призвести 
до втрати талановитих фахівців, що негативно 
вплине на інноваційний потенціал підприємства. 

Крім того, у сучасному світі спеціалісти ма-
ють широкий спектр індивідуальних потреб і ам-
біцій, що включають не лише професійний розви-
ток, але й особистісне зростання, баланс між 
роботою та особистим життям, можливості для 
творчої самореалізації тощо. Інноваційні підпри-
ємства, які прагнуть до стійкого розвитку, повинні 
враховувати ці індивідуальні особливості при ро-
зробці систем управління кар’єрою. Стандартні 
підходи до кар’єрного зростання, орієнтовані на 
масові потреби працівників, більше не є ефектив-
ними, оскільки не враховують індивідуальних 
кар’єрних траєкторій. У цьому контексті персона-
лізовані системи управління кар’єрою можуть за-
безпечити інноваційним підприємствам конкуре-
нтну перевагу за рахунок підвищення рівня 
задоволення працівників, зменшення плинності 
кадрів та стимулювання інноваційної активності. 

Варто також зазначити, що сучасний фахі-
вець часто прагне до гнучкості у побудові своєї 
кар’єри, що вимагає від роботодавців розробки 
адаптивних механізмів, які можуть змінюватися у 
відповідь на нові професійні виклики. Це важливо 
в умовах швидкого розвитку технологій та постій-
ного оновлення знань, які є характерними для 
інноваційних підприємств. Системи управління 
кар’єрою, що здатні враховувати ці чинники, 
сприяють підвищенню мотивації та продуктивно-
сті персоналу, що особливо актуально для іннова-
ційної діяльності, де якість роботи персоналу ви-
значає успіх підприємства. 

Таким чином, управління кар’єрою персо-
налу на інноваційних підприємствах є актуаль-
ним напрямом дослідження. Вивчення цього пи-
тання сприятиме вдосконаленню процесів 

кар’єрного розвитку, що у свою чергу дозволить 
підприємствам більш ефективно використову-
вати свій кадровий потенціал для досягнення 
стратегічних цілей. 

Інноваційне підприємство як ключовий еле-
мент розвитку регіональної економіки та підви-
щення конкурентоспроможності досліджують у 
своїх роботах Білоус-Сергєєва С. [2], Бугаєва М. В. 
та Демченко С. В. [3], Рибак М. [14], Сідельні-
кова І. В. та Солопун Н. М. [16]. Ці автори дослі-
джують роль інноваційних підприємств у сучас-
них умовах, підкреслюючи їх здатність 
адаптуватися до зовнішніх викликів та змін. Так, у 
статті Білоус-Сергєєвої С. [2] розглянуто значення 
інноваційного підприємництва для розвитку регі-
онів у післявоєнний період. Відзначено важли-
вість інновацій у регіональній економіці, зокрема 
щодо підвищення конкурентоспроможності, ефе-
ктивності виробництва, покращення інфраструк-
тури, залучення інвестицій і підтримки соціаль-
ного розвитку. Наведені приклади успішних 
інноваційних проєктів в Україні, що сприяли ре-
гіональному розвитку та можуть допомогти у по-
воєнній відбудові. Дослідження підтверджує, що 
інноваційне підприємництво стане ключовим фа-
ктором соціально-економічного відновлення. Сі-
дельнікова І. В. та Солопун Н. М. [16] у своїй статті 
акцентують увагу на синхронізації елементів архі-
тектури інноваційного простору підприємства з 
його бізнес-архітектурою. Їх наукова новизна по-
лягає у побудові архітектури інноваційного прос-
тору як складової інноваційної діяльності, яка по-
винна адаптуватися до стадій життєвого циклу 
підприємства. Результати дослідження допомо-
жуть підприємствам чіткіше визначати бізнес-
процеси, пов’язані з інноваційними проєктами, 
що сприятиме їхньому адаптуванню до зовнішніх 
умов. Рибак М. [14] дослідила сучасний стан інно-
ваційного підприємництва, виокремила ключові 
фактори та тенденції його розвитку, а також на-
дала рекомендації для урядових та громадських 
структур щодо сприяння інноваціям, удоскона-
лення правової бази та створення сприятливого 
середовища. Бугаєва М. В. та Демченко С. В. [3] 
провели аналіз теоретичних основ управління 
інноваційним підприємництвом, вивчивши істо-
ричні підходи до понять «інновація», «іннова-
ційне підприємство» та «інноваційне підприєм-
ництво». Вони запропонували власне 
трактування цих понять і систематизували уяв-
лення про особливості управління інноваційною 
діяльністю у сучасних умовах. Автори зазначених 
робіт детально розглядають переваги інновацій-
них підприємств, зокрема їх здатність підвищу-
вати конкурентоспроможність, стимулювати інве-
стиції та покращувати економічну 
інфраструктуру, а також акцентують на важливо-
сті архітектури інноваційного простору та адапта-
ції підприємств до зовнішніх змін, що є вагомим 
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внеском у теоретичний і практичний розвиток уп-
равління інноваціями. Однак суттєвим недоліком 
є відсутність конкретних рекомендацій щодо уп-
равління кар’єрою персоналу інноваційних підп-
риємств. Це є важливою прогалиною, оскільки 
кар’єрний розвиток – це ключовий елемент забез-
печення мотивації та продуктивності фахівців. 
Без ефективних механізмів управління кар’єрою 
може виникнути проблема втрати талантів, що 
негативно вплине на інноваційні процеси в підп-
риємствах, оскільки мотивація співробітників віді-
грає вирішальну роль у їхньому внеску в іннова-
ційні проєкти. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Аналізу процесу кар’єрного зростання, ролі підп-
риємства та персоналу в цьому процесі, а також 
аналізу зовнішніх і внутрішніх факторів, що впли-
вають на кар’єру, присвячені роботи таких вче-
них, як Алдошина М. та Козубова Н. [1], Іва-
нова В. І. та Кубіцький С. О. [8], Мішина С. В. та 
Мішин О. Ю. [12], Паржницький В. та Саве-
нко О. [13], Сергєєва О. С. [15]. Так, автори ро-
боти [12] запропонували уточнену багатокритері-
альну класифікацію ділової кар’єри та розробили 
систему управління діловою кар’єрою на основі 
логістичного підходу, яка дозволяє ефективніше 
використовувати інструменти управління кадро-
вими потоками для досягнення універсальності в 
застосуванні. Іванова В. І. та Кубіцький С. О. у 
своїй роботі [8] акцентують увагу на необхідності 
адаптації зарубіжного досвіду управління персо-
налом до українських підприємств. Детально ана-
лізуючи зарубіжний досвід управління кар’єрою 
персоналу, вони підкреслюють важливість ураху-
вання психологічних і організаційних характери-
стик для підвищення ефективності управління 
кар’єрою. Алдошина М. та Козубова Н. [1] дослі-
джують управління кар’єрним зростанням праці-
вників у сфері гостинності та рекреації, де підкре-
слюють, що кар’єрний розвиток залежить не лише 
від особистих зусиль працівника, але й від підтри-
мки підприємства. Вони акцентують увагу на зов-
нішніх кар’єрних факторах, які поділяються на за-
гальні (позаслужбові) та спеціальні (службові), і 
зазначають, що в цій сфері особисті якості праців-
ників відіграють важливу роль у їхньому кар’єр-
ному зростанні. Авторами також представлена пе-
ріодизація кар’єри працівників, яка залежить від 
вікових етапів і впливу внутрішніх і зовнішніх фа-
кторів. У роботі [15] досліджуються напрями 
кар’єрного зростання персоналу банківських ус-
танов, а також вплив кадрової політики банків на 
мотивацію та кар’єрний розвиток працівників. У 
статті Паржницького В. та Савенко О. [13] розкри-
вається поняття «кар’єрне зростання» та основні 
аспекти професійного розвитку особистості. Опи-
суються види кар’єрного зростання, рівні профе-
сійної майстерності та їхні характеристики з ак-
центом на горизонтальне та вертикальне 
просування. Проблеми кар’єрного зростання 
пов’язують із недостатнім розвитком кар’єрних 
орієнтацій та усвідомленням власного потенціалу 
для самоактуалізації. Всі зазначені роботи спрямо-
вані на аналіз та управління кар’єрним 

зростанням працівників у різних галузях, включа-
ючи банківський сектор, сферу гостинності, а та-
кож загальні аспекти управління діловою 
кар’єрою. Автори статей підкреслюють важли-
вість персоналу в досягненні ефективності підп-
риємств і акцентують на ролі управління 
кар’єрою та мотивації для покращення продукти-
вності. Вони розглядають різні підходи до кар’єр-
ного зростання. Автори надають цінні теоретичні 
та практичні рекомендації для розвитку кар’єри 
працівників у різних галузях. Однак у названих 
вище роботах відсутні конкретні рекомендації 
щодо управління кар’єрою персоналу саме інно-
ваційних підприємств, що зумовлює необхідність 
вивчення окресленої проблеми. 

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою дослідження є розробка теоре-
тичних та практичних рекомендацій щодо вдос-
коналення процесу кар’єрного розвитку персо-
налу інноваційних підприємствах, що дозволить 
підвищити мотивацію, продуктивність працівни-
ків та інноваційний потенціал підприємств в умо-
вах швидких технологічних змін і динамічного 
розвитку ринку. 

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Інноваційні підприємства відіграють ключову роль 
у сучасній економіці, особливо в Україні, де кризові 
умови вимагають швидкої адаптації та нестандарт-
них рішень. Вони стимулюють розвиток нових тех-
нологій, підвищують продуктивність і сприяють 
відновленню економіки завдяки впровадженню 
інноваційних підходів. В умовах кризи інноваційні 
підприємства здатні створювати нові робочі місця, 
покращувати інфраструктуру, залучати інвестиції 
та сприяти стабілізації економічних процесів. Для 
України, яка переживає значні виклики, розвиток 
інноваційного підприємництва є важливим факто-
ром для відбудови економіки, збереження конку-
рентоспроможності на глобальному рівні та забез-
печення довготривалого розвитку. 

Інноваційне підприємництво включає вико-
ристання новітніх технологій та ідей для вирі-
шення завдань і створення нових можливостей. 
Інноваційне підприємство можна визначити як 
таке, що активно впроваджує нововведення, займа-
ється науково-дослідними та дослідно-конструк-
торськими роботами, а також закуповує нові про-
дукти чи технології. Таке підприємство 
систематично застосовує новітні науково-технічні 
рішення для створення нових або вдосконалення 
вже існуючих продуктів, технологій та організації 
своєї діяльності [4]. Його характерною ознакою є 
високий рівень фінансування інноваційної діяль-
ності, наявність прав на інтелектуальну власність, а 
також  розробка, виробництво та реалізація іннова-
ційних продуктів. Водночас понад 70% загального 
обсягу продукції у грошовому вираженні припадає 
на інноваційні продукти [2; 7]. 

Слід зазначити, що в Україні тривалий час ві-
дсутня ефективна стратегія в галузі інновацій, яка 
б підтримувалася усіма вітчизняними інновато-
рами та експертами. Війна ще більше загрожує на-
уково-інноваційній сфері, однак водночас створює 
нові можливості. Криза, як відомо, часто стимулює 
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розвиток інновацій та підприємництва, що можна 
спостерігати на прикладі інших країн. Україна має 
значний потенціал в інноваційному підприємниц-
тві, зокрема в галузі інформаційних технологій, 
енергетики та енергоефективності. Незважаючи на 
складні умови війни, ці виклики можуть стати сти-
мулом для створення нових технологій, важливих 
для економіки в післявоєнний період. Для того, 
щоб оцінити можливості інноваційного сектору та 
визначити перспективи для кар’єрного розвитку 
персоналу інноваційних підприємств, необхідно 
проаналізувати статистичні дані про стан науки, 
технологій та інновацій в Україні, зокрема витрати 

на наукові дослідження та розробки, кількість 
інноваційних підприємств та їхніх штатних праці-
вників, задіяних у виконанні наукових досліджень 
і розробок. 

Так, за даними Держстату України [6], кіль-
кість організацій, які здійснювали наукові дослі-
дження і розробки у секторі підприємницької дія-
льності за період 2021–2023 рр., має тенденцію до 
зниження – у 2021 році 137 організацій, а у 2023 році 
вже 99 організацій. Кількість організацій, які здійс-
нювали наукові дослідження і розробки за окре-
мими видами економічної діяльності у 2021–
2023 рр., представлена у табл. 1 

Таблиця 1 
Кількість організацій, які здійснювали наукові дослідження і розробки  

за окремими видами економічної діяльності у 2021–2023 рр. 
Вид економічної діяльності 2021 2022 2023 

Сільське господарство, лісове господарство та рибне господарство 11 8 8 
Виробництво основних фармацевтичних продуктів і фармацевтичних препаратів 1 1 1 

Виробництво готових металевих виробів, крім машин і устаткування 1 1 2 
Виробництво комп’ютерів, електронної та оптичної продукції 2 1 4 

Виробництво інструментів і обладнання для вимірювання, дослідження та навігації;  виробництво 
годинників 

2 1 2 

Виробництво електричного устаткування 1 1 − 

Виробництво машин і устаткування, н.в.і.у. 2 2 1 

Виробництво інших транспортних засобів 2 1 1 
Виробництво повітряних і космічних літальних апаратів, супутнього устаткування 1 1 1 

Інформація та телекомунікації 3 1 1 

Видавнича діяльність 1 − − 

Комп’ютерне програмування, консультування та пов’язана з ними діяльність 2 1 1 
Діяльність у сферах архітектури та інжинірингу; технічні випробування та дослідження 9 6 5 

Виробництво з використанням технологій високого рівня 4 3 6 

Виробництво з використанням технологій середньо-високого рівня 5 4 3 

*Джерело: Держстат України [6]. Дані за 2021 рік наведено без урахування тимчасово окупованої території 
Автономної Республіки Крим, м. Севастополя та частини тимчасово окупованих територій у Донецькій та Луга-
нській областях; дані за 2022–2023 роки наведено без урахування тимчасово окупованих російською федерацією те-
риторій та частини територій, на яких ведуться (велися) бойові дії.

Табл. 1 демонструє помітні коливання в ок-
ремих секторах економічної діяльності. Підви-
щення кількості організацій, які здійснювали нау-
кові дослідження і розробки, спостерігається в 
сфері виробництва комп’ютерів, електронної та 
оптичної продукції – з 2 організацій у 2021 р. до 4 у 
2023 р. Загалом кількість організацій, які займа-
ються виробництвом з використанням технологій 
високого рівня, збільшилася до 6 підприємств, що 
на 2 більше ніж у 2021 р. Натомість цей показник 
знизився у таких сферах: сільське господарство, лі-
сове господарство та рибне господарство – з 11 ор-
ганізацій у 2021 р. до 8 у 2023 р., виробництво елек-
тричного устаткування – з 1 організації у 2021–
2022 рр. до 0 у 2023 р., діяльність у сферах архітек-
тури та інжинірингу – з 9 у 2021 р. до 5 у 2023 р. Інші 
сектори, наприклад, виробництво фармацевтич-
них препаратів та виробництво повітряних і космі-
чних літальних апаратів, супутнього устаткування, 
демонстрували незмінні показники. Дані про кіль-
кість організацій, які здійснюють наукові дослі-
дження та розробки, показують масштаб іннова-
ційного середовища в країні. Підвищення 
показників у сферах виробництва комп’ютерів, 
електронної та оптичної продукції, а також вико-
ристання високих технологій може вказувати на 
адаптацію економіки та підприємств до умов 

воєнного стану в Україні, що є позитивною озна-
кою. Вони продовжують розвиватися навіть у кри-
зових умовах, підтримуючи потенціал для післяво-
єнного відновлення. Це робить їх привабливими 
для талановитих спеціалістів, які шукають кар’єрні 
можливості у динамічному й інноваційному сере-
довищі.  

Аналіз динаміки витрат на наукові дослі-
дження та розробки в підприємницькому секторі 
економіки з 2021 до 2023 р. [6] дозволяє констату-
вати позитивні зміни у цій сфері, попри те, що ви-
трати на наукові дослідження та розробки у 2022 р. 
суттєво зменшилися до 9,2 млрд грн, що становить 
81,6% від витрат 2021 р. Однак у 2023 р. спостеріга-
ється суттєве зростання до 12,6 млрд грн, що стано-
вить 136,2% від попереднього року. Особливо помі-
тним є зростання витрат на прикладні наукові 
дослідження (з 1,6 млрд грн у 2022 р. до 2,8 млрд грн 
у 2023 р.) та науково-технічні (експериментальні) 
розробки (з 7,5 млрд грн у 2022 р. до 9,6 млрд грн у 
2023 р.). Витрати на фундаментальні дослідження, 
хоч і незначно, також зросли у 2023 р. порівняно з 
попередніми роками. З огляду на це можна ствер-
джувати щодо зростання можливостей для кар’єр-
ного розвитку працівників інноваційних підпри-
ємств, адже такі інвестиції свідчать про активний 
розвиток інноваційного сектору. Збільшення 
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витрат на науково-технічні розробки вимагає ква-
ліфікованих фахівців, що підвищує необхідність 
впровадження програм для розвитку талантів та 
кар’єрного зростання працівників інноваційних 
підприємств. 

Дані щодо кількості штатних працівників-
дослідників, задіяних у виконанні наукових дослі-
джень і розробок за рівнем освіти у підприємниць-
кому секторі діяльності за 2021–2023 рр., містяться 
у табл. 2. Аналіз кількості та рівня кваліфікації пра-
цівників-дослідників, задіяних у наукових дослі-
дженнях і розробках, дозволяє визначити рівень 
людського капіталу, залученого в інноваційну дія-
льність підприємств, що слід враховувати при роз-
робці програм кар’єрного зростання персоналу. 

Таблиця 2 
Кількість штатних працівників-дослідників, за-
діяних у виконанні наукових досліджень і роз-

робок за рівнем освіти у підприємницькому сек-
торі діяльності за 2021–2023 рр. 

Рік 

Кількість 
штатних 

працівників-
дослідників, 

усього 

З них мають рівень освіти 

доктора 
наук 

доктора  
філософії 

(кандидата 
наук) 

магістра 
(спеціаліста) 

2021 9101 124 583 7864 
2022 6694 100 573 5858 
2023 8343 44 248 3547 

*Джерело: Держстат України [6]. Дані за 2021 
рік наведено без урахування тимчасово окупованої тери-
торії Автономної Республіки Крим, м. Севастополя та 
частини тимчасово окупованих територій у Донецькій 
та Луганській областях; дані за 2022–2023 роки наве-
дено без урахування тимчасово окупованих російською 
федерацією територій та частини територій, на яких 
ведуться (велися) бойові дії. 

Аналізуючи динаміку в підприємницькому 
секторі за 2021–2023 рр., можна побачити, що зага-
льна кількість штатних працівників-дослідників 
зросла з 6694 осіб у 2022 році до 8343 у 2023 році. Од-
нак кількість дослідників з науковими ступенями 
доктора наук та кандидата наук зменшилася. На-
приклад, кількість докторів наук скоротилася з 124 
у 2021 р. до лише 44 у 2023 р., а кількість кандидатів 
наук знизилася з 583 у 2021 р. до 248 у 2023 р. Ця 
ситуація може бути пов’язана з тим, що висококва-
ліфіковані науковці, не мають перспектив для 
кар’єрного розвитку в підприємницькому секторі. 
Натомість загальне збільшення числа штатних 
працівників-дослідників може вказувати на залу-
чення менш кваліфікованого персоналу або моло-
дих спеціалістів. Під час розроблення рекоменда-
цій щодо вдосконалення процесу кар’єрного 
розвитку працівників інноваційних підприємств в 
Україні важливо враховувати цей дисбаланс. Дос-
лідники з науковими ступенями можуть перехо-
дити в інші сектори економіки, такі як державний 
чи академічний, де є більше можливостей для про-
ведення наукових досліджень, викладання та роз-
витку кар’єри. На підприємствах може бути недо-
статньо чітких механізмів для розвитку кар’єри, що 
знижує мотивацію кваліфікованих фахівців зали-
шатися науковими працівниками або рухатися 
вгору по кар’єрній драбині.  

Для усунення виявлених проблем рекомен-
дується впроваджувати ряд заходів, спрямованих 
на розвиток професійної кар’єри співробітників у 
межах інноваційної організації: 

1. Створення стимулів для залучення та ут-
римання дослідників з науковими ступенями. Ос-
новною метою управління кар’єрою персоналу є 
забезпечення стабільної та ефективної мотивації 
працівників до професійного розвитку. Важливим 
елементом цього є розробка системи стимулів, які 
дозволять залучати висококваліфікованих фахів-
ців, зокрема з науковими ступенями, та створюють 
сприятливі умови для довгострокової співпраці. На 
інноваційних підприємствах така система повинна 
включати як фінансові, так і нефінансові інструме-
нти. Наприклад, конкурентну оплату праці, премії 
за досягнення у дослідницькій діяльності, гнучкі 
графіки роботи, а також можливості для роботи 
над перспективними проєктами, що мають вели-
кий потенціал для реалізації. Крім того, варто за-
провадити спеціалізовані програми кар’єрного ро-
звитку, які передбачають регулярне підвищення 
кваліфікації працівників, можливість здобуття нау-
кових ступенів або навчання у провідних міжнаро-
дних закладах. Такі заходи підвищать не лише мо-
тивацію працівників до постійного розвитку, а й 
сприятимуть утриманню провідних фахівців на 
підприємствах, забезпечуючи їм реальні перспек-
тиви кар’єрного зростання. 

2. Впровадження чітких механізмів кар’єр-
ного розвитку. Одним з найбільш ефективних ме-
ханізмів є використання індивідуальних планів 
кар’єрного зростання [11]. Такі плани повинні бути 
адаптовані до потреб конкретного працівника, 
враховувати індивідуальні характеристики праців-
ників, включаючи їхній освітній рівень, професій-
ний досвід, мотивацію та особисті цінності, і водно-
час відповідати стратегії розвитку підприємства. У 
планах мають бути прописані конкретні етапи ро-
звитку, критерії оцінки результатів та необхідні ре-
сурси для досягнення поставлених цілей. Важли-
вим елементом таких планів є регулярні зустрічі та 
обговорення з керівництвом, що дозволить праців-
никам отримувати зворотний зв’язок та коригу-
вати свої дії. Залучення до розробки індивідуаль-
них планів керівників відділів або наставників 
значно підвищить їхню ефективність і сприятиме 
глибшому розумінню працівниками власних перс-
пектив на підприємстві. 

3. Розвиток програм наставництва та залу-
чення досвідчених науковців. Наставництво відіг-
рає важливу роль у розвитку талантів, коли більш 
досвідчений співробітник передає знання та дос-
від молодшому колезі. Це включає індивідуальні 
консультації та спільну роботу над завданнями. 
Наставництво допомагає молодшим співробітни-
кам у професійному розвитку, подоланні трудно-
щів, вдосконаленні навичок і впровадженні най-
кращих практик [10]. Наставництво є важливим 
інструментом управління кар’єрним розвитком, 
особливо в інноваційних підприємствах, де ро-
бота часто потребує специфічних знань і навичок. 
Впровадження програм наставництва дозволить 
молодим фахівцям швидше адаптуватися до 
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вимог ринку та інтегруватися у робочий процес, а 
досвідчені працівники отримають можливість по-
ділитися своїм досвідом та сприяти розвитку на-
ступного покоління дослідників. Такі програми 
повинні передбачати не лише передачу знань і 
досвіду, але й підтримку в особистісному та про-
фесійному розвитку. Це сприятиме формуванню 
довготривалих професійних відносин всередині 
компанії, що підвищить її стійкість та конкурен-
тоспроможність. Крім того, наставництво може 
виступати додатковим стимулом для старших на-
уковців з науковими ступенями, які можуть 
знайти нові виклики в ролі наставників і залиша-
тися зацікавленими у подальшій роботі. 

4. Підвищення фінансової та організаційної 
підтримки наукових досліджень та інновацій. 
Інноваційне підприємство потребує належного 
фінансування наукових розробок для забезпе-
чення успішного впровадження нових технологій 
та збереження конкурентоспроможності. Інвести-
ції у наукові дослідження дозволяють підприємс-
тву швидко реагувати на зміни ринку та створю-
вати проривні інновації. Без відповідного 
фінансування підприємство ризикує втратити мо-
жливість впроваджувати новітні продукти і техно-
логії [9]. Недостатній рівень фінансування науко-
вих досліджень і розробок може спричинити 
відтік висококваліфікованих кадрів і зниження рі-
вня наукових досягнень. Тому підприємства по-
винні активно шукати нові джерела фінансу-
вання для своїх наукових досліджень, залучаючи 
як державні, так і приватні інвестиції. Науковці на 
інноваційних підприємствах повинні мати доступ 
до додаткових фінансових винагород за наукові 
досягнення та впровадження нових технологій. 
Це може бути реалізовано через преміювання за 
публікації в провідних наукових журналах, участь 
у міжнародних наукових проєктах або патенту-
вання нових розробок. Окрім фінансової підтри-
мки, важливою є організаційна підтримка, яка по-
лягає у створенні належних умов для проведення 
досліджень та розробок. Це може включати забез-
печення сучасною технікою та доступ до спеціалі-
зованих ресурсів, надання можливостей для спів-
праці з міжнародними партнерами або 
університетами, а також гнучкість у вирішенні ад-
міністративних питань. Такі заходи дозволять 
створити сприятливе середовище для наукового 
зростання працівників і реалізації їхнього потен-
ціалу. 

5. Створення можливостей для міждисциплі-
нарної співпраці. Інноваційні підприємства часто 
потребують міждисциплінарного підходу для вирі-
шення складних завдань. Часто інноваційні підп-
риємства об’єднуються у системні інфраструкту-
рні утворення, такі як технополіси, технопарки 
тощо [9]. Забезпечення можливостей для співпраці 
між фахівцями різних галузей може стати потуж-
ним стимулом для кар’єрного зростання працівни-
ків. Участь у міждисциплінарних проєктах дозво-
лить дослідникам отримати нові знання та досвід, 
розширити свої компетенції, що є важливим для їх-
нього професійного розвитку. Такі проєкти також 
сприяють підвищенню рівня інновацій та 

створенню нових продуктів і технологій, що підви-
щує цінність підприємства на ринку. 

6. Підтримка балансу між роботою та особи-
стим життям. Одним із аспектів, який часто ігнору-
ється в управлінні кар’єрним зростанням, є підтри-
мка балансу між роботою та особистим життям. 
Підвищене навантаження на працівників через 
зростання вимог до продуктивності та постійний 
тиск щодо кар’єрного зростання може призвести 
до конфлікту між робочими обов’язками та сімей-
ними зобов’язаннями [5]. Працівники інновацій-
них підприємств з високими вимогами до продук-
тивності часто стикаються з високим рівнем стресу 
та навантаження. Підприємства повинні створю-
вати умови для гнучкого графіка роботи, можливо-
сті віддаленої роботи, а також надавати підтримку 
у випадку потреби в додаткових відпустках або мо-
жливості скороченого робочого часу. Такий підхід 
дозволить зберегти мотивацію персоналу на довго-
тривалу співпрацю з підприємством. 

Вихідною умовою впровадження запропоно-
ваних заходів повинна бути наявність розвиненої 
організаційної культури на підприємстві, що вклю-
чає підтримку креативності, інноваційний підхід 
до вирішення проблем, гнучкість у прийнятті рі-
шень та сприяння відкритому обміну ідеями між 
працівниками. Важливо, щоб організаційна куль-
тура стимулювала працівників до постійного вдос-
коналення та розвитку, надаючи можливості для 
впровадження нових ідей. У контексті кар’єрного 
зростання культура, орієнтована на інновації, 
сприятиме створенню середовища, де кар’єрний 
розвиток працівників стає частиною загальної 
стратегії підприємства.  

Кар’єрне зростання працівників має бути уз-
годжене зі стратегічними цілями підприємства, 
особливо якщо йдеться про інноваційні компанії. 
Стратегічні напрями розвитку підприємства по-
винні враховувати ринкові тенденції, потребу в но-
вих технологіях та продуктах. Тому, ефективне уп-
равління кар’єрним зростанням фахівців дозволяє 
не лише задовольнити кар’єрні амбіції працівни-
ків, але й забезпечити стійкий розвиток інновацій-
ної діяльності підприємства. 

Варто зазначити, що без належної підтримки 
та відповідних інструментів, навіть найбільш ре-
тельно розроблені заходи щодо управління 
кар’єрою можуть не досягти бажаних результатів. 
Це зумовлено складністю сучасних інноваційних 
процесів, які вимагають не лише компетентних фа-
хівців, але й постійного удосконалення їхніх знань, 
навичок і досвіду. Тому підприємства мають впро-
ваджувати різноманітні механізми підтримки, щоб 
забезпечити ефективність кар’єрного зростання та 
підвищення продуктивності працівників. Одним із 
ключових механізмів підтримки є використання ін-
формаційних технологій. Сучасні HRM-системи 
забезпечують автоматизацію процесів планування, 
моніторингу і управління кар’єрним зростанням. 
Вони дозволяють вчасно оцінювати прогрес праці-
вників, надавати їм зворотний зв’язок та коригу-
вати індивідуальні кар’єрні плани залежно від по-
точних вимог ринку або змін в організації. Завдяки 
таким системам підприємства можуть більш точно 
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відслідковувати професійний розвиток кожного 
працівника, забезпечуючи таким чином прозорість 
та ефективність процесу кар’єрного управління. 

Окрім того, важливою складовою підтримки є 
створення інноваційної інфраструктури. Іннова-
ційні підприємства мають надавати працівникам 
можливість для експериментування та впрова-
дження нових ідей. Для цього необхідно створювати 
відповідні умови, такі як інноваційні лабораторії, ін-
кубатори, центри розробок, які слугують платфор-
мою для випробування нових підходів і рішень.  

Важливу роль у підтримці кар’єрного зрос-
тання відіграє співпраця з зовнішніми експертами, 
зокрема консалтинговими компаніями, науковими 
установами та освітніми закладами. Підприємства 
можуть залучати зовнішніх фахівців для прове-
дення тренінгів, семінарів та майстер-класів, що 
дозволяє працівникам отримувати нові знання та 
навички. До того ж, така співпраця може сприяти 
розвитку нових бізнес-процесів та підходів до уп-
равління, що відповідають сучасним вимогам інно-
ваційної економіки. Наприклад, консалтингові 
компанії часто надають рекомендації з управління 
кар’єрою, що ґрунтуються на найкращих практи-
ках і досвіді інших успішних організацій, що дозво-
ляє підприємствам підвищити ефективність своїх 
внутрішніх процесів. 

У результаті впровадження рекомендованих 
заходів і механізмів підтримки можна очікувати 
такі результати: зростання продуктивності праців-
ників через персоналізований підхід до їхнього ро-
звитку та навчання. Це допоможе спеціалістам 
краще орієнтуватися у своїх кар’єрних можливос-
тях і сприятиме досягненню стратегічних цілей 

підприємства. Завдяки цьому працівники будуть 
краще підготовленими до виконання інновацій-
них завдань, що підвищить ефективність компанії. 
Також можливим є зниження плинності кадрів че-
рез підвищення задоволеності працівників. Підт-
римка кар’єрного розвитку та гнучка система сти-
мулів створять сприятливі умови для 
довгострокової співпраці, що забезпечить кадрову 
стабільність. Це у свою чергу дозволить покращити 
інноваційний потенціал підприємства, оскільки 
підготовлені й мотивовані працівники активніше 
впроваджуватимуть нові ідеї, що сприятиме загаль-
ному розвитку інноваційної діяльності та зміц-
ненню конкурентних позицій на ринку. 

В економічній літературі [11] пропонується 
така послідовність етапів процедури управління 
кар’єрою: 1. Планування індивідуального профе-
сійного розвитку та кар’єрного просування співро-
бітників з інтеграцією в загальну систему управ-
ління кар’єрою. 2. Забезпечення необхідної 
професійної підготовки через навчання, підви-
щення кваліфікації та перепідготовку. 3. Мотива-
ція персоналу системою стимулюючих заходів для 
підвищення ефективності. 4. Оцінка компетенцій 
та результативності працівників. 5. Організація ро-
тації кадрів з подальшим аналізом результатів для 
розвитку навичок і набуття досвіду. 6. Контроль за 
виконанням обов’язків працівників для досяг-
нення поставлених цілей. Узагальнюючи все  зазна-
чене вище та з урахуванням існуючої типової про-
цедури управління кар’єрою, можна побудувати 
комплексну модель управління кар’єрним зростан-
ням фахівців, яка враховує специфіку інновацій-
них підприємств (рис. 1).

 

 
 

Рис. 1. Комплексна модель управління кар’єрним зростанням фахівців, яка враховує специфіку  
інноваційних підприємств. Джерело: розроблено авторами 
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планів, що дозволяє працівникам адаптуватися до 
змін і залишатися залученими в інноваційні про-
цеси. Це підвищує їхню мотивацію та знижує плин-
ність кадрів. Індивідуальні кар’єрні траєкторії відпо-
відають прагненням працівників, що робить їх 
більш лояльними до компанії та знижує ризик від-
току талантів. Крім того, модель сприяє розвитку ка-
дрового резерву, здатного швидко адаптуватися до 
нових викликів і брати участь у реалізації інновацій-
них проєктів. Підприємство отримує фахівців, які не 
тільки працюють з новітніми технологіями, але й ге-
нерують нові ідеї, що підвищує його інноваційний 
потенціал і забезпечує конкурентну перевагу. 

Висновки та перспективи подальших дос-
ліджень. Інноваційні підприємства відіграють 
ключову роль у розвитку економіки України, осо-
бливо в умовах кризи, сприяючи створенню нових 
робочих місць, залученню інвестицій та впрова-
дженню новітніх технологій. Ефективне управ-
ління кар’єрним розвитком працівників на таких 
підприємствах є важливим чинником їх конку-
рентоспроможності, оскільки персоналізовані си-
стеми кар’єрного розвитку підвищують мотива-
цію працівників та стимулюють інноваційну 
активність. Однак висококваліфіковані науковці 
на таких підприємствах часто стикаються з бра-
ком кар’єрних можливостей, що може змусити їх 
перейти в інші сектори, такі як академічний або 
державний. Для запобігання цій проблемі необхі-
дно запроваджувати системи стимулів, які заохо-
чували б науковців залишатися у підприємниць-
кому секторі. Серед таких стимулів можуть бути 
як фінансові, так і нефінансові винагороди. Також 
важливим є розроблення індивідуальних планів 
кар’єрного розвитку, які враховують як потреби 
працівників, так і стратегії підприємства.  

Наставництво та залучення досвідчених 

фахівців сприятимуть розвитку молодих праців-
ників, що дозволить їм швидше досягти професій-
ного зростання. Окрім того, підтримка наукових 
досліджень через належне фінансування та орга-
нізацію сприятиме збереженню конкурентоспро-
можності інноваційних підприємств. Важливо та-
кож створювати умови для міждисциплінарної 
співпраці, а також підтримувати баланс між робо-
тою і особистим життям, щоб зменшити рівень 
стресу серед працівників. Усі ці заходи рекомен-
дується реалізувати в межах запропонованої ком-
плексної моделі управління кар’єрним зростан-
ням фахівців інноваційних підприємств. 
Основними вхідними параметрами цієї моделі є 
орієнтована на інновації організаційна культура, 
індивідуальні характеристики працівників, стра-
тегічні цілі та ресурси підприємства. Модель 
включає кілька ключових етапів, таких як діагнос-
тика потреб підприємства, планування кар’єри на 
індивідуальному рівні, навчання, моніторинг та 
мотивація. Реалізацію цих етапів забезпечують ме-
ханізми підтримки, такі як використання сучас-
них HRM-систем для автоматизації оцінки та під-
тримки розвитку працівників, інноваційна 
інфраструктура для експериментів і впрова-
дження нових ідей, а також співпраця із зовніш-
німи експертами та освітніми установами для під-
вищення кваліфікації працівників. Очікувані 
результати впровадження цієї моделі – підви-
щення продуктивності, зниження плинності кад-
рів та посилення інноваційного потенціалу підп-
риємства. Модель управління кар’єрним 
зростанням дозволяє гармонійно поєднувати осо-
бисті цілі працівників із цілями підприємства, що 
сприяє підвищенню мотивації, зменшенню плин-
ності кадрів та посиленню конкурентної позиції 
підприємства на ринку.
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Abstract.  
Achkasova O., Shalenyi V., Shevchenko S. Prospects for career development of personnel of innovative enterprises in 

Ukraine. 
Modern innovative enterprises, especially in the context of globalization and rapid technological change, require new ideas and effec-

tive human capital management. Therefore, managing career development for personnel at such enterprises is highly relevant. The research 
presented in the article aims to develop theoretical foundations and practical recommendations for effective career development management 
at innovative enterprises in Ukraine. The study uses various methods, including literature review, statistical data, and comparative analysis. 
The analysis of innovative entrepreneurship in Ukraine highlights several problems, including an outflow of qualified personnel, insufficient 
research funding, and a need for precise career development mechanisms. To address these challenges, the authors propose a set of actions, 
including incentive systems, individual career plans, mentoring programs, increased financial and organizational support for research, and 
maintaining a work-life balance. The study’s scientific novelty lies in developing a comprehensive model for managing career development 
at innovative enterprises, accounting for the specifics of the Ukrainian market and current trends. The results offer a theoretical foundation 
for further research and a practical tool for creating effective personnel management strategies at Ukrainian innovative enterprises. Imple-
menting these recommendations will boost employee motivation and productivity and contribute to developing an innovative economy, 
strengthening Ukraine’s position in the global market. The career management model allows for the harmonious pursuit of specific goals of 
workers for business purposes, which promotes increased motivation and reduced linearity, personnel and strengthening the enterprise's 
competitive position in the market. 

Keywords: career development, innovative enterprises, personnel, motivation, productivity, investment. 
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