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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Для розвитку економіки людський ресурс має ви-

значальне значення. Провідні зарубіжні науковці, серед
яких Р. Флорида, І. Тіналі, А. Пилясов, О. Колєснікова,
а також вітчизняні, зокрема С.Вовканич, Н.Мікула, В.Чу-
жиков зазначають, що саме творчий потенціал є тою
рушійною силою, яка здатна продукувати інновації, за-
безпечувати системні зміни та надавати суспільної зна-
чущості усім іншим ресурсам розвитку економічної си-
стеми. Творча особа є основною продуктивною силою
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У статті окреслено теоретико-методологічні засади формування творчого потенціалу регіо-

ну. Доведено, що на глобальному ринку праці активізувалася боротьба за талановитих праців-

ників. За результатами проведеного соціологічного дослідження виявлено, що сьогодні у за-

хідному регіоні України кадри як стратегічний ресурс для активізації конкурентних переваг ком-

паній активізується недостатньо; спостерігається високий рівень плинності кадрів через неза-

довільні показники творчого потенціалу окремих працівників; спостерігається недостатність

пропозиції креативних працівників на ринку праці, засвідчені очікування зниження частки твор-

чих працівників у західному регіоні України у майбутніх періодах. Обгрунтовано необхідність

формування державної та регіональної політики розвитку та капіталізації творчого потенціалу

прикордонних регіонів західних областей України. Визначено пріоритетні напрями розвитку і

використання творчого потенціалу цих територій на мезо- та мікрорівні.

The paper outlines the theoretical and methodological basis for the formation of region's creative

potential. It is proved that on the global labor market struggle for talents is intensified. With the results

of the sociologic research revealed that today in western Ukraine human resources as a strategic

resource to enhance the competitive advantages of companies doesn't been activated enough; a

high level of staff turnover due to poor performance of the individual employees' creative potential;

there is insufficient proposals of creative workers in the labor market, expectations certified declining

share of creative employees in western Ukraine in future periods. The necessity of the formation of

national and regional policy development and capitalization of the creative potential of the border

regions of Western Ukraine is argued. The priority directions of the development and use of the

creative potential of these areas on meso and micro levels are determined.
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економіки, від кількісних і якісних характеристик якої
(інтелекту, світогляду, знань, вмінь), а також від забез-
печення економічною системою умов розвитку та капі-
талізації яких залежить можливість прогресивного роз-
витку суспільства [1].

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Як стверджує В.Кривенко, на глобальному рівні ве-
деться війна за: ресурси, інвестиції, ринки [2]. Людські



Інвестиції: практика та досвід № 18/201422

ЕКОНОМІЧНА НАУКА

ресурси для розвитку економіки є визначальними.
Реакцією глобального ринку праці на потребу у талано-
витих працівниках стало формування системи глобаль-
ного менеджменту талантів. Втім, найбільший інтерес
компаній на сучасному етапі складають уже сформовані
фахівці, постійне вимивання яких формує істотні загро-
зи економічній безпеці України.

Особливо негативно позначається відтік творчих прац-
івників на розвитку периферійних територій західних регі-
онів України. Зважаючи на те, що прикордонні території
західного регіону України входять до єврорегіонів "Кар-
патський", "Буг", "Верхній Прут", активізувалося nhfycrjhljyyt
співробітництво, сформувалися сприятливі умови для се-
зонної чи остаточної еміграції частини творчого потенціалу
західних регіонів України у країни ЄС, де їм пропонуються
кращі умови працевлаштування, рівень та умови оплати
праці, можливості для кар'єрного зростання.

Вже сьогодні констатуємо системне "вимивання"
творчих осіб через освітні, грантові, міграційні програ-
ми, що зумовлює системний відтік до країн ЄС кращої
значної частини якісного трудоресурсного потенціалу
цих регіонів, що актуалізує загрози недостатнього кад-
рового забезпечення ефективного розвитку регіону.

Тому метою статті є обгрунтування пріоритетних
напрямів оптимізації розвитку і використання творчого
потенціалу прикордонних територій західних регіонів
України.

ЗАВДАННЯ СТАТТІ
Завданнями статті є:
— за результатами соціологічного дослідження

проаналізувати стан та проблеми розвитку творчого по-
тенціалу західних регіонів України;

— визначити стратегічні завдання та програмні за-
соби акумулювання і розвитку творчого потенціалу цих
територій;

— запропонувати оптимальні напрями розвитку і
використання творчого потенціалу прикордонних тери-
торій західних регіонів України.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Системна кадрова криза західного регіону України
є наслідком неусвідомлення на державному рівні та
локальному рівнях значення творчого потенціалу для
розвитку регіону, а також відсутності програмних за-
ходів його залучення та капіталізації для стимулювання
регіонального прогресу загалом.

Е.Лібанова наголошує, що ризики, пов'язані з дис-
пропорціями розвитку людського капіталу в Україні, в
основному, пов'язані із демографічною кризою, яка зу-
мовлює не лише швидкі темпи депопуляції країни, але і
деградацію якісних показників трудоресурсного потен-
ціалу [3]. Демографічна, економічна політика держави
переважно охоплює проблематику кількісних показ-
ників працездатного населення, і відображена, зокре-
ма, в Стратегії демографічного розвитку України на пе-
ріод до 2015 р. [4]. Тоді як якісні показники трудоре-
сурсного потенціалу, в більшості, досліджуються вче-
ними гуманітарних напрямів, без належної екстраполяції
тенденцій людського розвитку на можливі сценарії еко-
номічного прогресу держави чи окремого регіону.

О. Іляш вказує, що уже в найближчому майбутньо-
му державі доведеться імпортувати робочу силу [5].
Причому, якщо гостра необхідність імпорту робочої
сили для низькокваліфікованих робіт проявиться через
10—15 років, то кризу творчого потенціалу вже нега-
тивно відображається на розвитку вітчизняної економ-
іки впродовж останніх десятиліть.

На сучасному етапі на формування творчого потен-
ціалу негативно впливають такі тенденції демографіч-
ного розвитку:

— скорочення загальної кількості (за останні 12
років у середньому понад 300 тис. осіб на рік) і старіння
населення держави, у зв'язку з негативним природним
приростом і загостренням еміграційних тенденцій; ви-
соким рівнем безробіття (за оцінками експертів близь-
ко третини працездатного населення не працює, прихо-
ване безробіття значно перевищує офіційні показники.
Влітку 2012 р. обсяги безробіття в Україні експертами
оцінено у близько 6,6 млн осіб, що становить 30% усь-
ого економічно активного населення, а в селах — по-
над 56%. А з тими, хто вимушено працює неповний
робочий день/тиждень (0,9 млн), їхня кількість сягає
7,5 млн [6];

— деградацією якісних характеристик трудоресур-
сного потенціалу, зокрема погіршення стану здоров'я,
моралі, рівня культури і духовності значної частини на-
селення (про що свідчать такі показники: витрати на ал-
коголь, тютюн і наркотики в 2012 г. зайняли третє місце
в структурі витрат населення України; країна займає
1-е місце в світі з дитячого алкоголізму; кількість нар-
команів в державі за оцінками експертів — 1,5—2 млн
осіб, а темпи приросту їх кількості — 8% на рік), що
негативно відображається на працездатності та бажанні
працювати загалом уже сьогодні [7; 8] та ін.;

— зниження природнього рівня інтелекту людства
[9], що особливо гостро позначається на скороченні
кількості талановитих осіб;

— негативні міграційні явища, особливо відтік твор-
чих, і особливо креативних працівників (важливою сьо-
годні проблемою зниження людського потенціалу став
"відтік мізків", втрати України лише через еміграцію
висококваліфікованих кадрів складають більше 1 млрд
дол. США в рік).

Описані проблеми лише частково відображають
стан людського розвитку та негативні перспективи зни-
ження трудоресурсного потенціалу. Оскільки кадровий
ресурс — основний "рушій" прогресу та капіталізації
конкурентних переваг компанії для формування їх кон-
курентоспроможності на державному та глобальному
рівнях (табл. 1).

Чим вищий рівень творчих здібностей (до технічної,
наукової, художньої, соціально-економічної творчості),
тим менший рівень матеріальних затрат суспільних інсти-
туцій на розв'язання соціально-економічних завдань.
Тому творчий потенціал є надзвичайно важливим ресур-
сом розвитку соціально-економічної системи.

Як показано у наших попередніх дослідженнях [11],
за якісними характеристиками творчий потенціал дер-
жави можна стратифікувати наступним чином:

1) талановиті особи, які мають достатній рівень при-
родних здібностей (талант), але ще не мають належно-
го рівня знань і вмінь для їх реалізації;
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2) творчі особи — мають достатній рівень таланту,
знань і вмінь для реалізації власного творчого потенці-
алу, однак не мають достатніх здібностей або знань і
вмінь для впровадження результатів власної творчості
у суспільну діяльність, надання їм суспільної цінності;

3) креативні особи — це творчі особи, які мають ще
й достатній рівень знань і вмінь впровадити результати
власної творчості у суспільну життєдіяльність, надати
їм суспільної цінності.

Незважаючи на значний рівень безробіття (у 2012
році офіційно — 7,5 %), і перевищення пропозиції ро-
бочої сили на ринку праці, високий рівень прихованого
безробіття, в Україні намітилася аналогічна світовій тен-
денція нестачі кваліфікованих, творчих кадрів. Уже сьо-
годні компаніям складно знайти працівників таких про-
фесій: ІТ, бухгалтерів, менеджерів з продаж, посадові
обов'язки яких передбачають наявність таланту, знань
і вмінь щодо розробки і реалізації соціально-економіч-
них проектів. Незважаючи на те, що кількість осіб з ви-
щою освітою в Україні постійно зростає, це не відобра-
жається на покращенні якісних показників роботи пер-
соналу, і тому найзапотребованішими професіями у дер-
жаві у 2012 р. були такі (рис. 1).

Про загрози, пов'язані не лише зі скорочення кількості
та частки працездатного населення, але і невідповідністю
пропозиції робочої сили попиту на ринку праці, засвідчу-

ють результати опитування керівників підприємств Украї-
ни, які зазначили, що на вітчизняному ринку праці найск-
ладніше знайти висококваліфікованих управлінців, спец-
іалістів та галузевих працівників [13]. Відповідно на замі-
щення вакантної посади висококваліфікованих осіб в Ук-
раїні компанії затрачають значно більше часу, ніж ана-
логічні підприємства у Європі (рис. 2).

Ця тенденція загострюється і сьогодні, актуалізую-
чи проблему недостатності креативних працівників для
українського ринку праці: близько 20 % компаній в
Україні гальмівним чинником розвитку та розширення
власної діяльності вказують недостатність кваліфікова-
ного персоналу.

Найвагомішою проблемою, що спричинює таку дисп-
ропорцію, є невідповідність структури підготовки фахівців
у вищій школі сучасним потребам ринку праці, низький
рівень розвитку творчих здібностей, інтенсивна міграція
за кордон фахівців найбільш потребованих спеціальнос-
тей: ІТ-технологій, науковців, топ-менеджерів, працівників
робітничих спеціальностей, а також ще несформованих,
але талановитих молодих осіб, які мають формувати кре-
ативне ядро трудоресурсного потенціалу [15].

Загалом, сьогодні можемо говорити про відсутність в
Україні збалансованої політики розвитку трудоресурсно-
го потенціалу як на макро-, так на мікрорівні рівні, що обу-
мовило кадрову кризу у всіх галузях народного господар-
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Таблиця 1. Роль талановитих працівників у забезпеченні конкурентних переваг компаній

Джерело: [10].
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Рис. 1. Топ-10 у структурі вакансій за професійними галузями в Україні у 2012 р.
Джерело: [12].
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ства на сучасному етапі. Постійні суспільні трансформації
не стимулюють компанії до довгострокового планування
своєї діяльності, що притаманне для більшості підприємств
західного регіону України. Лише окремі вітчизняні ком-
панії приділяють увагу формуванню кадрового резерву як
базису розвитку у майбутніх періодах.

Для оцінки сучасних тенденцій щодо потреб та про-
позиції творчих працівників на ринку праці у прикордон-
них територіях західного регіону України, нами прове-
дене письмове анкетне опитування власників підприємств
у Львівській, Закарпатській, Івано-Франківській, Тер-
нопільській, Волинській, Чернівецькій області, які спец-
іалізуються на торгівлі, наданні послуг, а також вироб-
ництві продовольчих і непродовольчих товарів, і штат
підприємства формує не менше 15 осіб. Питання анкети
були сформовані за участю експертів з Регіонального
філіалу НІСД у м. Львові, Львівської комерційної академії,
ГО "Центр суспільних інновацій". Часові межі досліджен-
ня: 01.01.2011 по 31.12.2012. Усього було опитано 2000
осіб, з яких визнано дійсними 1578 анкет.

Метою дослідження було виявити тенденції розвит-
ку творчого потенціалу у західному регіоні України, а
також оцінити їх вплив на можливість формування кон-
курентних переваг та посилення конкурентоспромож-
ності суб'єктів господарювання.

За результатами опитування отримано такі підсум-
ки. 61,7% експертів зазначили, що за останні 3 роки їхні

компанії доволі часто потребували додаткових праців-
ників або їх заміщення на різних посадах, а 33,5% опи-
таних вказали, що залучали додаткові кадри в окремих
випадках. І лише 4,6 % опитаних зазначили, що кадро-
вих змін їхня компанія за останні 3 роки не потребува-
ла, причому 94,5 % з цих експертів представляли ком-
панії з чисельністю персоналу лише 15—20 осіб.

54,7 % опитаних вважає, що у ХХІ столітті виважена
кадрова політика та залучення відповідних працівників є
найважливішим чинником підвищення конкурентоспро-
можності компаній. І відповідно, даючи відповідь на інше
питання анкети вказали, що підвищити конкурентоспро-
можність компанії можна, удосконаливши кадрову пол-
ітику, зокрема шляхом залучення більш талановитих,
освічених, ініціативних працівників (63,4% вказали такі
зміни обов'язковими для всієї компанії, а 21,9 % — важ-
ливими лише для окремих структурних підрозділів). Про
те, що творчих працівників потрібно залучати лише в ок-
ремих випадках наголосили 8,2 % респондентів. 2,9 %
не змогли визначитися з відповіддю, і лише 3,6% опита-
них вважають таке залучення непотрібним.

Відповідаючи на питання, яких працівників потре-
бували їхні компанії за останні 3 роки і скільки часу вони
витрачали в середньому на заміщення вакантної поса-
ди, було отримано такі показники (рис. 3).

Найбільша потреба у компаній виникала при замі-
щенні вакантних посад працівників роздрібних точок,

Рис. 3. Потребовані компаніями працівники та час, необхідний
для заміщення вакантної посади підприємствами західного регіону України, %

Складено авторами.

Рис. 2. Час, необхідний для заповнення вакансії залежно від виду діяльності (професії)
та типу компанії, дні

Примітка: сучасними вважаються компанії, які ведуть розрахунки з клієнтами через Інтернет.

Джерело: [14].
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про що вказали 82,1 % опитаних представників
компаній; висококваліфікованих спеціалістів у галузі —
79,1 %; ІТ — фахівців — 78,8 %; менеджерів та керів-
ників — 69,9 %; висококваліфікованих спеціалістів —
56,5 % респондентів, що свідчить про потребу, найпер-
ше, у фахівцях, які мають комунікаційні здібності і та-
лант, знання і вміння. Дані опитування підтверджують,
що творчий потенціал є надзвичайно важливим чинни-
ком актуалізації конкурентних переваг як для великих,
так і малих підприємств.

Відповідаючи на питання щодо частки посад на
підприємстві, де необхідні творчі працівники, опитані
визначили у підсумку, що для 43,8% усього штату фірми
важливі творчі здібності, комунікабельність, ініціа-
тивність працівників, засвідчуючи, що не лише на управ-

лінських, інженерних та інших "інтелектуальних" поса-
дах потрібні високі якісні характеристики працівників.

Результати досліджень показали, що на підприєм-
ствах західного регіону рівень плинності був високим
для посад продавців роздрібних точок (58,2%), робіт-
ників, некваліфікованих працівників (56,2%), менед-
жерів, ІТ-фахівців (31,4%), керівників (30,2%) (рис. 4).

І якщо високу плинність некваліфікованих праців-
ників опитані пояснили переважно низьким рівнем за-
робітної плати та недостатньо комфортними умовами
праці, то відтік висококваліфікованих працівників опи-
тані, переважно, пояснили кращими пропозиціями пра-
цевлаштування у інших компаніях.

З'ясовуючи причини звільнення з ініціативи праців-
ника (експерти вказували по 3 найважливіші причини,

Складено авторами.

Рис. 4. Рівень плинності кадрів за останні 3 роки на підприємствах західного регіону
України у розрізі посад, % відповідей експертів

Рис. 5. Розподіл тверджень експертів щодо мотивації звільнення працівників
за власною ініціативою з підприємств західного регіону України, %

Складено авторами.



Інвестиції: практика та досвід № 18/201426

ЕКОНОМІЧНА НАУКА

які відзначали працівники, що звільнялися), виявлено,
що основним мотивом, через який кадри покидали
підприємства, є (рис. 5).

Вагому роль у прийняті рішення працівників зміни-
ти місце праці мали невідповідність заробітної плати
виконуваній роботі (83,8%), незначні перспективи
кар'єрного зростання (54,6%), незручне розташування
місця роботи (28,3%), незручний графік роботи
(25,6%), низький рівень або недотримання соціальних
гарантій компанією (24,3%), шкідливість роботи
(22,7%).

З ініціативи керівництва компанії працівників звіль-
няли або не поновлювали контракт через низку причин,
найвагомішою серед яких була невідповідність особи-
стих якостей працівника, його знань і вмінь вимогам
займаної посади (81,9 %) (рис. 6).

Також серед якісних характеристик працівника,, які
змушували керівництво відмовлятися від його послуг
були недостатня відповідальність. Зокрема порушення
трудової дисципліни (67,6%), недостатньо творчий під-
хід, відданість та ініціативність щодо виконуваної ро-
боти (53,9%).

Крім цього, опитані експерти відзначили, що на су-
часному етапі працівники компаній актуалізують конку-
рентні переваги компанії і сприяють підвищенню її кон-
курентоспроможності недостатньою мірою (табл. 2).

Показовим є твердження 31,6 % респондентів щодо
того, що на сучасному етапі наймані працівники взагалі
не сприяють актуалізації конкурентних переваг компанії.

За результатами анкетного опитування було оціне-

но пропозицію творчого потенціалу на ринку праці (рис.
7).

Як бачимо, більшість експертів вважає, що пропо-
зиція креативних працівників на ринку праці західного
регіону України є дуже низькою (37,6 % респондентів),
частина експертів відзначила, що така пропозиція є до-
статньою лише у окремих сегментах (22,1 %), при низь-
кий рівень такої пропозиції вказали 21,5 % експертів, а
її повну відсутність — 15,0 %.

Крім цього більшість опитаних (79,4 %) наголоси-
ли на тому, що пропозиція креативних працівників на
ринку праці за останні роки знизилась або залишилась
без змін (11,3%). Про збільшення заяв від креативних
працівників вказали лише 1,1%, і не визначилися з відпо-
віддю 8,1% респондентів.

Ситуація з недостатнім залученням креативних осіб,
значною плинністю кадрів та недостатньою їх участю у
актуалізації конкурентних переваг компаній значною
мірою обумовлена відсутністю стратегічних орієнтирів
формування кадрового потенціалу компаній. 85,9 %
опитаних вказали що їхні компанії узагалі не мають такої
стратегії, у 10,4 % таку стратегію мають окремі струк-
турні підрозділи, і тільки 1,6 % підприємств мають таку
стратегію.

Лише 3,0 % респондентів зазначили, що їхні ком-
панії ведуть цілеспрямовану політику формування кад-
рового потенціалу на перспективу, 10,8% компаній про-
сто співпрацюють з ВНЗ у межах проведення практик,
без урахування потреб внутрішньої кадрової політики,
з рекрутинговими та кадровими агенціями налагодили
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Рис. 6. Розподіл тверджень експертів щодо мотивації звільнення працівників за ініціативи
керівництва з підприємств західного регіону України, %

Складено авторами.

Варіант відповіді Частка, % 
Кількість 
відповідей 

Усі працівники мають потенціал і повністю сприяють активізації конкурентних переваг 1,5 23 

Усі працівники частково сприяють активізації конкурентних переваг 11,8 186 

Активно сприяють активізації конкурентних переваг лише окремі працівники 21,7 343 

Сприяють активізації конкурентних переваг лише окремі працівники, але недостатньо 

активно 27,9 440 

Працівники взагалі не сприяють актуалізації конкурентних переваг компанії 31,6 498 

Важко відповісти 5,6 88 

Всього 100,0 1578 

Таблиця 2. Розподіл думок експертів щодо активності та здібностей кадрового потенціалу
компанії активізувати конкурентні переваги та підвищити конкурентоспроможність компанії

Складено авторами.
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співпрацю 2,7% компаній, які представляли експерти,
а 80,5 % зазначили, що перспективних планів та дієвих
механізмів формування кадрового резерву їхні компанії
взагалі не мають.

ВИСНОВКИ
Підсумовуючи викладене вище, можемо зробити

такі висновки:
1. За результатами соціологічного дослідження

встановлено, що сьогодні у західному регіоні України
кадри як стратегічний ресурс для активізації конкурен-
тних переваг компаній активізуються лише частково або
не активізується взагалі; спостерігається високий рівень
плинності кадрів як через бажання працівників отрима-
ти кращі умови праці, так і через незадоволення керів-
ництва компаній якісними характеристиками праців-
ників, недостатньо ефективним та ініціативним підходом
працівників до виконання посадових обов'язків; пред-
ставники компаній відзначають недостатність пропо-
зиції креативних працівників на ринку праці, і те, що ча-
стка потенційних творчих працівників постійно зни-
жується. Істотною причиною недостатньої пропозиції на
ринку праці творчих працівників є їх інтенсивна емігра-
ція за кордон у межах програм транскордонного співро-
бітництва.

2. Вже сьогодні необхідно формувати і впроваджу-
вати засади державної та регіональної політики розвит-
ку і використання творчого потенціалу. На загальнодер-
жавному рівні необхідною є розробка нової Стратегії
демографічного розвитку, яка крім, кількісних показ-
ників, обов'язково охоплювала б питання стратегічно-
го бачення держави щодо покращення якісних показ-
ників трудоресурсного потенціалу. І одним з першочер-
гових має стати питання менеджменту талантів і розвит-
ку творчого потенціалу як базису соціально-економіч-
ного розвитку держави.

3. Для західних регіонів України, у тому числі і при-
кордонних областей, базисом такої політики повинні
стати формування регіональної системи виявлення та-
лановитих осіб, розвитку та капіталізації їх потенціалу
з огляду на перспективні напрями регіонального роз-
витку, зокрема соціальної сфери, культури, екології і
економіки регіону, розробка і прийняття відповідних

Складено авторами.
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Рис. 7. Розподіл тверджень експертів щодо пропозиції на ринку праці креативних, ініціативних
працівників, необхідних для підвищення конкурентоспроможності підприємства

регіональних цільових програм формування і капіталі-
зації людського потенціалу.

На мікрорівні (підприємств) необхідно окреслити,
що творчі працівники є стратегічним ресурсом розвит-
ку компаній, каталізатором процесу капіталізації ре-
сурсів, зокрема потрібно:

— розробляти власну стратегію формування кад-
рового потенціалу компанії;

— урахувати необхідність формування кадрового ре-
зерву, особливо на майбутні періоди, шляхом налагоджен-
ня співробітництва з ВНЗ, залучаючи найперспективніших
студентів до роботи компанії ще у період навчання;

— оцінювати творчі здібності окремих працівників
компанії, розробляти та впроваджувати механізми капі-
талізації їх потенціалу, зокрема через систему мотивації
до праці;

— залучати до роботи підприємств молодих перс-
пективних кадрів, які не мають належного рівня освіти,
але мають достатні природні здібності, і забезпечувати
отримання ними кваліфікації за рахунок відповідних
освітніх програм підприємства.
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