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У статті викладено результати дослідження щодо обґрунтування ролі кадрової стратегії у середовищі еко-
номіки знань та визначення видів кадрових стратегій, що найбільш дієво здатні підтримувати процес проду-
кування нових знань в організації. Доведено, що в середовищі економіки знань кадрова стратегія має бути 
спрямована на формування та розвиток «творців знань» та на нагромадження людського капіталу через 
впровадження сучасних технологій менеджменту персоналу. Узагальнено різноманіття видів кадрових стра-
тегій в сучасному менеджменті в системі координат «рівень розвитку менеджменту» та «поточний стан орга-
нізації». Виокремлено п’ять видів кадрових стратегій (командотворення, партнерська, стратегія спільної цін-
ності, стратегія, орієнтована на колективні знання, антикризова), що доцільно запроваджувати для покриття 
актуальної потреби суспільства (організації) у нових знаннях.

Ключові слова: стратегія, кадровий менеджмент, економіка знань, людський капітал, персонал, менедж-
мент знань, технології менеджменту персоналу.

The aim of the study is to substantiate the role of personnel strategy in the environment of the knowledge 
economy and to determine the types of personnel strategies that are most effectively able to support the process 
of producing new knowledge in the organization. The research is relevant due to two aspects. Firstly, the special 
role of personnel strategy in the organization's knowledge management system. Secondly, the rapid growth of the 
need of society and organizations for new knowledge in connection with the transition of the economy of Ukraine 
to the principles of a military economy from February 2022 due to the full-scale invasion of russia. The conducted 
research is based on the monographic method, the methods of comparative and logical-structural analysis, as 
well as the analysis of the author's experience in designing personnel strategies. It is proven that in the environ-
ment of the knowledge economy, the personnel strategy should be aimed at the formation and development of 
"knowledge creators" and at the accumulation of human capital through the introduction of modern personnel 
management technologies. The variety of types of personnel strategies in modern management in the coordinate 
system "level of management development" and "current state of the organization" is summarized. Five types of 
personnel strategies which should be implemented to cover the current need of society (organization) for new 
knowledge are distinguished. They are team-building, partnership, shared value strategy, strategy focused on 
collective knowledge, anti-crisis strategy. One of the results of the study is the determination of the purpose and 
priority technologies of personnel management for these types of personnel strategies, as well as the formulation 
of the basic priorities of the personnel strategy in the conditions of the development of the knowledge economy. 
The practical value of the article arises from the fact that the scientific and applied results presented in it can be 
used to increase the effectiveness of the influence of the organization's management on the spread of the knowl-
edge economy.

Keywords: strategy, personnel management, economy of knowledge, human capital, personnel, knowledge 
management, personnel management technologies.
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Постановка проблеми. У середовищі еко-
номіки знань ядром кадрового менеджменту 
є саме знання, що продукуються, накопичу-
ються та передаються персоналом компанії 
іншим суб’єктам організаційної діяльності 
(працівникам, командам, підрозділам тощо) 
та зовнішньому середовищу. Актуалізується 
сприйняття персоналу як носія специфічних 
знань, а його компетенцій – як джерела ство-
рення нових знань. Отже, кадрова стратегія 
компанії має бути цілєорієнтована на забез-
печення компанії креативним та інновацій-
ним персоналом, підтримку його мотивації та 
розвиток компетентностей створення нових, 
унікальних знань, що мають стати основою 
конкурентоспроможності як самих «творців 
знань», так і бізнесу в цілому. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Сутність парадигми економіки знань, її ево-
люція та прикладні аспекти розкрито в працях 
Д. Богині, В. Геєця, С. Мочерного, Н. Подлуж-
ної, Л. Федулової, Дж. Алерта, Г. Кларка, 
Ф. Махлупа, Ф. Хайєка, Й. Шумпетера та інших 
науковців. Питанням дослідження взаємовп-
ливу економіки знань та сфери соціально-
трудових відносин, тенденцій формування 
та розвитку людського капіталу, трансфор-
мації кадрового менеджменту та технологій 
управління персоналом присвячено праці 
Т. Збрицької, А. Колота, А. Карпенка, Г. Наза-
рової, А. Сороки та інших вітчизняних вчених. 

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Шокова зміна зовніш-
нього середовища для українських компаній 
з початком повномасштабного вторгнення 
росії з лютого 2022 р. кардинально змінила 
генеральні стратегії бізнесу, а в окремих 
випадках продемонструвала їх нежиттєз-
датність в умовах воєнної економіки. Зна-
чної трансформації зазнали функціональні 
кадрові стратегії, адже значно зросли кадрові 
ризики в організаціях та актуалізувалась 
необхідність швидкої та адекватної реакції 
на їх попередження та нейтралізацію. У таких 
умовах під сумнів може бути поставлена 
реальність досягнення пріоритетів економіки 
знань. Проте, ми вважаємо, що, навпаки, 
нові виклики гостро потребують нових знань 
задля забезпечення життєдіяльності сус-
пільства та ведення бізнесу в умовах війни, 
а організаційні стратегії (як генеральна, так 
і функціональні) мають бути зорієнтовані 
на продукування таких знань. Доцільним 
є науково-прикладне опрацювання харак-
терних рис та видів кадрових стратегій, що 
спроможні підтримувати/поширювати серед-

овище економіки знань, зокрема в умовах 
невизначеності та війни. 

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є обґрунтування ролі 
кадрової стратегії у середовищі економіки 
знань та визначення видів кадрових страте-
гій, що найбільш дієздатні підтримувати про-
цес продукування нових знань в організації.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Термін «економіка знань» впровадив 
вперше у науковий оборот американський 
вчений Ф. Махлуп у 1962 році. Він наголошу-
вав, що економіка знань відіграє вирішальну 
роль у функціонуванні економічної системи. 
Однак, вже в 70-і роки стало зрозуміло, що 
економіка знань – новий тип економічної орга-
нізації суспільства, в якому вирішальна роль 
належить сектору знань, а виробництво знань 
є джерелом зростання економіки [7, с. 185].

Академік НАН України В. Геєць визначає 
економіку знань як «економіку, в якій доміну-
ючим фактором виступають процеси накопи-
чення та використання знань; спеціалізовані 
(наукові) знання, як і повсякденні, стають 
важливим ресурсом, який поряд із працею, 
капіталом і природними ресурсами забез-
печує зростання і конкурентоспроможність  
економіки» [1, с. 6].

Дослідниця Подлужна Н. О., вивчаючи про-
блеми та перспективи формування економіки 
знань на регіональному рівні, пропонує роз-
глядати її як тип постіндустріальної еконо-
міки, яка базується на диверсифікації її сучас-
них форм і складається з шести процесів, в 
яких беруть участь знання для досягнення 
людського, інноваційного, соціального, еконо-
мічного, культурного й стійкого розвитку, зрос-
тання рівня конкурентоспроможності через 
прояв ефекту меліоризму на національному 
і регіональному рівнях [6, с. 67]. На її думку, 
визначення поняття «економіка знань» міс-
тить повну комбінацію процесів, в яких беруть 
участь знання для забезпечення функціо-
нування економіки знань у регіоні, а саме: 
виробництво, поширення, використання, 
нагромадження, інвестування та комерціа-
лізація знань [6, с. 68]. Адаптуючи напрацю-
вання д.е.н. Подлужної Н. О. до рівня органі-
зації, який є предметом даного дослідження, 
зауважимо, що окремі підсистеми кадрового 
менеджменту та технології менеджменту пер-
соналу в організації мають безпосередньо 
виступати у якості забезпечуючих/підтриму-
ючих систем вищеназваних процесів. Відпо-
відно, типи кадрових стратегій, що можуть 
бути потенційно реалізовані в організації, яка 
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функціонує в середовищі економіки знань, 
мають бути орієнтовані на зміст та пріори-
тети того чи іншого процесу за участю знань 
(виробництво, поширення, використання, 
нагромадження, інвестування та комерціалі-
зація знань).

Концепція економіки знань тісно пов'язана 
з еволюцією економічних відносин, новою 
роллю людського, інтелектуального і соці-
ального капіталів [7, с. 184]. При цьому вона 
створює, розповсюджує та використовує зна-
ння для зростання конкурентоспроможності; 
виробничі та соціальні відносини розвива-
ються на основі динамічного прирощення та 
оновлення знань; характер людської праці 
змінюється на користь творчої та інтелекту-
альної діяльності [7, с. 187].

У умовах нової реальності, обумовле-
ними, зокрема процесами поширення серед-
овища економіки знань, формується нова 
модель праці, яку дослідники А. М. Колот та 
О. О. Герасименко визначають як «Праця 4.0». 
У теоретичній конструкції авторів цієї моделі  
«Праця 4.0» – це трудова парадигма, що при-
таманна новій економіці, технологічним бази-
сом якої є «Індустрія 4.0». Принциповими 
характеристиками платформи «Праця 4.0», 
зокрема, є кардинальні зміни в управлінні пер-
соналом та формування працівника нового 
типу [4, с. 259]. Отже, кадрова стратегія має 
ґрунтуватися на таких змінах, бути адап-
тованою до них в майбутньому, а в ідеаль-
ному варіанті – спроможною скеровувати такі 
зміни (або навіть їх створювати) на користь  
організації. 

Розвиток економіки знань слугує найважли-
вішою умовою для становлення інформацій-
ного суспільства, що створює, розповсюджує 
та використовує знання для забезпечення 
свого зростання та конкурентоспроможності 
[3]. Драйвером розвитку економіки знань є 
підготовка високоякісного людського капіталу 
і передумови виконання цього важливого 
стратегічного завдання бачимо не лише в 
національній системі якісної освіти, а й в фор-
муванні корпоративної системи менеджменту 
знань. 

У ході еволюції економіки знань до її складу 
стали включати не тільки самі технології, 
а й весь механізм виробництва знань (уні-
верситети, фундаментальна наука, система 
комунікацій, патентна система, і прикладна 
наука, дослідження і розробки) [7, с. 185]. 
Для корпоративного (організаційного) рівня 
пропонуємо ідентифікацію (бачення) кадро-
вої стратегії як активної компоненти еконо-

міки знань, інструмента виробництва знань 
в системі управління людським капіталом 
та talent-менеджменту. Отже, фактично в 
середовищі економіки знань кадровій стра-
тегії організації відводиться особлива роль 
щодо формування та розвитку працівників 
нового типу – «творців знань», а також нагро-
мадження людського капіталу через впрова-
дження сучасних технологій менеджменту 
персоналу (рис. 1).

При розробці та реалізації кадрової стра-
тегії в умовах розвитку економіки знань, а 
також при виборі найбільш оптимального 
типу стратегії важливим є врахування вікової 
структури персоналу організації, адже нау-
ковцями доведено, що на кожному з етапів 
життєвого циклу людини відбуваються різні за 
напрямом, інтенсивністю та змістовною напо-
вненістю процеси привласнення, генерації та 
практичного застосування знань [6, с. 221]. 
Таким чином, для представників різних віко-
вих генерацій варто адресно обирати техно-
логії менеджменту персоналу (менеджменту 
знань), а окремі види кадрових стратегій 
можуть виявитися не ефективними з точки 
зору досягнення індивідуальних та колектив-
них цілей в координатах економіки знань.

На сьогодні багато досліджень присвя-
чено впливу глобальних трендів цифровізації  
(що по суті є наслідком практичної імплемента-
ції парадигми економіки знань) на HR-тренди 
та технології менеджменту персоналу, транс-
формацію функцій управління персона-
лом – це зокрема дослідження Збрицької Т. П. 
та Сороки О. В. [3]. Відповідно, й тради-
ційні кадрові стратегії мають оновлюватися, 
оскільки їх інструментальне наповнення стає 
якісно іншим, зокрема таким, що ґрунтується 
на використанні Digital-HR-технологій. 

Як відомо, із середини ХХ ст. обсяг доступ-
них людству знань подвоюється кожні 20 років 
[7, с. 184], отже кадрова стратегія та її інстру-
менти мають готувати/адаптувати працівника 
до включення в систему продукування нових 
знань та продуктивну професійну діяльність в 
середовищі економіки знань. 

Серед 30-ти найважливіших навичок 
майбутнього, що визначені Національним 
агентством кваліфікацій [5], левова частка 
корелюється з трендами розвитку економіки 
знань, цифрової економіки та формує здат-
ність людини до створення нових знань та 
інноваційної діяльності: системне мислення; 
критичне мислення; аналітичне мислення; 
творчість; креативність; цікавість; ініціатив-
ність; можливість управління проєктами і 
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процесами; цифрова грамотність; уміння 
працювати в умовах високої невизначеності і 
швидкої зміни умов завдання тощо.

За результатами опитування, проведе-
ного Career Hub ‒ експертною платформою 
з кар'єрного розвитку від Центру «Розвиток 
КСВ» у 2021 р. серед української молоді у віці 
14–35 років, найважливіші м’які навички для 
роботи в 2030 році, на думку молодих людей 
це [2]:

– креативність, оригінальність та ініціа-
тивність (59,5%);

– критичне мислення та аналіз (57,1%);
– аналітичне мислення та інновації 

(56,4%);
– витривалість, стресостійкість та гнуч-

кість (54%).
Тобто це ті навички, що безпосередньої від-

повідають змісту парадигми економіки знань 
та здатні підтримувати розвиток Індустрії 4.0. 
Очевидною є готовність молоді стати джере-
лом продукування нових знань, а актуальні 

системи розвитку людського капіталу на різ-
них рівнях управління мають підтримувати цю 
готовність, а в окремих випадках – й стимулю-
вати її появу. В організаціях різних видів еко-
номічної діяльності та різних форм власності 
саме кадрова стратегія, що інтегрована з 
системою менеджменту знань, має включати 
відповідний напрям talent-менеджменту, а всі 
технології менеджменту персоналу мають 
бути налаштовані на перетворення працівни-
ків з «носіїв знань» на «творців знань». 

Зауважимо, що розвиток теорії та прак-
тики управління й кадрового менеджменту, 
зокрема, демонструє широку класифікацію 
видів кадрових стратегій, що відрізняються 
сферою використання та своїми особливос-
тями (рис. 2).

Вивчення наукової літератури за темою 
дослідження показує, що окремі підходи кла-
сифікації кадрових стратегій корелюються 
з класифікацією стратегій бізнесу та марке-
тингових стратегій; інші – з класифікацією 

Рис. 1. Роль кадрової стратегії щодо ресурсного забезпечення розвитку економіки знань
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типів кадрової політики, яка є безпосеред-
ньо практичним інструментом реалізації  
стратегії.

Проте, очевидно, що не кожна з цих стра-
тегій сприятиме ресурсному забезпеченню 
розвитку економіки знань, оскільки за своїми 
результатами вони є абсолютно різними. На 
рис. 3 представлено характеристики видів 
кадрових стратегій, що на нашу думку, є най-
більш ефективними в умовах розвитку еко-
номіки знань та сприяють покриттю актуаль-
ної потреби суспільства (організації) у нових 
знаннях. Базовими пріоритетами кадрової 
стратегії в умовах розвитку економіки знань 
мають бути:

1. Перенесення акценту в системі менедж-
менту персоналу з управління персоналом на 
управління талантами.

2. Створення умов для залучення, збере-
ження та розвитку «творців знань» за рахунок 
створення конкурентоспроможних умов job-
пропозицій та підтримки цінностей працівни-
ків нового типу.

3. Формування (підтримка) мотивованості 
працівників до реалізації креативного потен-
ціалу, продукування нових знань та нагрома-
дження людського капіталу.

На нашу думку, ці пріоритети мають бути 
актуальними за будь-якого виду обраної 
кадрової стратегії, проте конкретний вид 
стратегії передбачатиме специфічне досяг-
нення цих пріоритетів певним набором полі-
тик та технологій менеджменту персоналу, а 
також конкретними управлінськими діями, що 
будуть відповідати сформованому в компа-
нії стилю управління, корпоративній культурі 
тощо. 

Висновки. Одним з основних важелів під-
тримки середовища економіки знань на орга-
нізаційному рівні слід вважати кадрову стра-
тегію, оскільки саме працівники є носіями 
та «творцями» знань, що рухають розвиток 
знаннєвої економіки. Успіх організації щодо 
покращання своїх позицій на ринку (або під-
тримки діяльності в умовах кризи чи війни) 
безпосередньо залежить від її спроможності 
продукувати знання, якими не володіють 
інші суб’єкти діяльності або які не викорис-
товувались в інших умовах діяльності. Отже, 
кадрова стратегія організації має бути нала-
штована на підтримку внутрішньої системи 
менеджменту знань через формування, роз-
виток та нагромадження людського капіталу 
відповідної якості. 

Рис. 2. Різноманіття видів кадрових стратегій в сучасному менеджменті
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