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Iннoвацiйна дiяльнicть у cучаcних ди-
намiчних умoвах ринку є oдним з найважли-
вiших фактoрiв, щo дoзвoляють пiдпри-
ємcтву пiдвищувати рiвень кoнку-
рентocпрoмoжнocтi прoдукцiї, постійно 
рoзвиватиcя та функцioнувати на ринку. У 
відповідь на вимоги часу проблеми зростан-
ня конкурентоспроможності персоналу підп-
риємств набувають особливого значення в 
Україні та світі. Оскільки саме конкуренто-
спроможні працівники, що здатні до прояву 
творчості та інноваційні активності, можуть 
стати одним з основних чинників формуван-
ня конкурентоспроможної держави. Виходя-
чи з цього, закономірно зростає увага науко-
вців до питань позитивного сприйняття інно-
ваційних змін працівниками підприємств. 

Про важливість та актуальність до-
слідження окресленої проблематики свідчить 
велика кількість публікацій та наукових 
праць. Чимало вітчизняних та зарубіжних 
науковців приділяло увагу питанню стиму-
лювання науково-технічної творчості персо-
налу та визначення шляхів адаптації 
працівників до ринкових умов.  

Проблеми зростання конкурентоспро-
можності персоналу та адаптації до ринкових 
умов досліджували: А. Базилюк, Д. Богиня, 
Л. Безчасний, В. Геєць, Г. Куліков, Н. Пав-
ловська М. Семикіна, В. Тімофєєв, О. Уман-
ський, Л. Фільштейн, А. Чухно, Л. Коваль 
[5]. 

Сприйнятливість до нововведень – 
здатність працівників сприймати нововве-
дення яка визначається часом впровадження 
конкретного нововведення або загальним 
числом нововведень, прийнятих до освоєння 
працівником до певного моменту часу. Чим 
раніше приймається рішення про впро-
вадження або чим більше освоюється новов-
ведень до певного моменту часу, тим вищою 
буде сприйнятливість працівника до новов-
ведень [3]. 

В залежності від рівня інтенсивності і 
форми проявлення виділять шість форм 
ставлення працівників до нововведень [1]: 

– прийняття нововведення й активна 
участь у його реалізації; 

– пасивне прийняття нововведення; 

– пасивне неприйняття нововведення; 

– активне неприйняття нововведення, ви-
ступи проти; 

– активне неприйняття, пов’язане з про-
тидіями щодо нововведень; 

– крайні форми неприйняття нововведен-
ня (ігнорування й саботаж впровадження но-
вовведення). 

При впровадженні інновацій на 
підприємстві необхідно враховувати психо-
логічні бар'єри працівників, що можуть стати 
причинами виникнення опору персоналу но-
вовведенням. До основних причин можна 
віднесте: 

1) невизначеність; 
2) відчуття втрат; 
3) переконання, що зміни негативно вли-

нуть на сталі соціальні відносини. 
В залежності від ставлення працівників до 

нововведень можна виділити: 
1) новатори – раціоналізатори, ви-

нахідники; можуть подавати та ро-
зробляти ідеї, проводити експеримен-
ти; 

2) дуже швидко сприймають нововве-
дення – нові ідеї сприймаються після 
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певних міркувань, прислуховуючись 
до думок інших; 

3) швидко сприймають інновації – 
сприймають нововведення швидше, 
ніж середній робітник, розсудливі; 

4) повільно сприймають нововведення – 
сприймають нововведення під тиском 
більшості, присутній скептицизм; 

5) негативно сприймають нововведення – 
не погоджуються з реалізацією будь-
якого нововведення, сприймають інно-
вації, коли вони стали традиційними. 

Перлаки І. [4] досліджував розподіл 
працівників за ознакою сприйняття нововве-
день на підприємстві, в результаті до-
слідження було виявлено, що в залежності 
від ступеню сприйняття нововведень персо-
нал підприємства групується наступним чи-
ном: новатори (винахідники) – 2,5 %; 
працівники з дуже швидким сприйняттям 
нового – 13,5 %; працівники, які швидко 
сприймають нове – 34 %; працівники, які по-
вільно сприймають нововведення – 34%; 
працівники із занадто повільним сприйнят-
тям нового – 16 %.  

На думку Бистрова А. Г.  [2] можна 
виділити дев'ять можливих ситуацій при 
впровадженні інновацій залежно від рівня 
інноваційного потенціалу групи працівників 
та їх мотивації та згрупувати їх у три секто-
ри. До першого сектору відносяться ситуація 
з високим рівнем обох показників та з висо-
ким рівнем індексу інноваційного потенціалу 
і середнім рівнем мотивації, а також навпаки. 
Для цього сектору характерні найбільш 
сприятливі умови для впровадження інно-
вацій. До другого сектору доцільно віднести 
ситуацію з середнім рівнем обох показників, 
високим рівнем індексу інноваційного по-
тенціалу та низиким рівнем мотивації, а та-
кож навпаки. Для цього сектору необхідний 
незначний вплив з боку керівництва для 
успішного впровадження інновацій. До 
третього сектору доцільно віднести ситуацію 
з низьким рівнем обох показників, з середнім 
рівнем індексу інноваційного потенціалу і 
низьким рівнем мотивації, а також навпаки. 
Для третього сектору характерно наявність 
максимального ризику при впровадженні ін-
новацій. Для цих ситуацій характерна підви-
щена увага керівництва при реалізації проек-
ту, додаткові витрати часу та фінансових ре-
сурсів для формування необхідних знань про 
нововведення, мотивацію персонал та фор-
мування інноваційного потенціалу.  

Таким чином, увага науковців до питань 
адаптації працівників підприємства до 
сприйняття нововведень та підвищення нау-
ково-технічного потенціалу працівників 
постійно зростає. Не зважаючи на це, питан-
ня низької адаптації працівників при впро-
вадженні інновацій ще недостатньо вивчено. 

Слід зазначити, що на різних підприєм-
ствах розподіл працівників за ознакою 
сприйняття нововведень може відрізнятися 
через ступінь задоволення індивідуальних, 
матеріальних, духовних та інтелектуальних 
соціальних проблем, недоліки організаційної 
діяльності керівництва, загальну культуру 
людей, соціальний статус та неоднакові 
ціннісні орієнтири. 

Таким чином, при впровадженні інновацій 
на підприємстві керівництву доцільно про-
аналізувати розподіл працівників за ознакою 
сприйняття нововведень на підприємстві з 
метою виявлення можливих проблем та ро-
зробки плану щодо підвищення сприйняття 
персоналу нововведень. 
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