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розвиток інтелектуальної складової трудового потенціалу підприємств
Сучасні процеси формування та ефективного використання трудового потенціалу зумовлюють такі умови, за яких більшість підприємств може втрати контроль за станом свого трудового потенціалу та процесами його формування й використання. Так, падіння обсягів виробництва, криза неплатежів, затримка у виплаті заробітної плати та її низький рівень обумовлюють погіршення професійно-кваліфікаційного рівня працівників, їхнього морального, мотиваційного й творчого потенціалів, що, в свою чергу, заважає проведенню реструктуризації виробництва, впровадженню новітніх інноваційних технологій та виробництву конкурентоспроможної продукції [1, с. 136]. Визначене свідчить, що вимогою сьогодення є необхідність приділяти посилену увагу саме інноваційному розвитку трудового потенціалу та особливу увагу звернути на інтелектуальну його складову. 
Відмітимо, що за допомогою інтелектуальної складової трудового потенціалу відбувається інноваційний розвиток підприємства. Інтелектуальна складова трудового потенціалу визначається як сукупність професійних знань, вмінь та навичок, набутих в процесі виконання завдань, розвинутих здібностей, об'єктів інтелектуальної власності, які мають місце в процесі праці та стають джерелом додаткових надходжень таких як: інтелектуальна рента, роялті, паушальні платежі, забезпечуючи при цьому конкурентні перспективи як персоналу, так і підприємству [2].
Інтелект проявляється як єдність форми креативної якості та інструментальних знарядь. Форма креативної якості конкретна, вона активізується певною потребою. Інтелектуальну діяльність можна представити у вигляді послідовності процесів: 
· опанування індивідом вже відомого, створеного іншими суб’єктами знання – засвоєння знання, яке існує, привласнення його;

· процес створення нового – у його межах творець ідеї, технології тощо привласнює це нове, тобто відбувається первинне привласнення і нове знання стає приналежністю суб’єкта [3].

У структурі інтелектуальної складової трудового потенціалу працівників-інноваторів можна виділити такі складові: професійні знання і навики, творчі здібності, об'єкти інтелектуальної власності і закріплені права на неї, інноваційна активність. Визначенні елементи мають внутрішню структуру, ефективність, а, отже, і вартість, яка не піддається оцінюванню на основі суми окремих елементів [4].

Як розвиток або старіння можна визначити стан інтелектуальної складової потенціалу підприємства. Відповідно розвиток інтелектуального потенціалу підприємства характеризується: постійним оновленням знань працівників, збагаченням змістовності їх праці, опануванням нових спеціальностей, підвищенням рівня сприйнятливості та активності працівників до інноваційної діяльності [5].

Розвиток інтелектуальної складової трудового потенціалу відбувається за допомогою отримання нових знань, поступом від простих знань до наукових, а знання перетворюються на інтелектуальний проект і потім – на інноваційний продукт. Таким чином, в процесі відтворення інтелектуальної складової трудового потенціалу відбувається комплексний інноваційний розвиток підприємства [4].

Відтворення інтелектуальної складової трудового потенціалу працівника – це процес відновлення й ефективного управління знаннями, що безперервно повторюється, активами інтелектуального капіталу на основі планомірного оновлення знань, творчих проектів. Особливістю ефективного здійснення відтворення є єдність чинників його виробництва і обігу, а також взаємозв’язок всіх стадій відтворювального процесу. 

Уу процесі відтворення інтелектуальної складової трудового потенціалу відбувається інтелектуалізація персоналу і формування інтелектуального капіталу підприємства, який є фундаментом розвитку капіталу в сучасній економіці. Особливою ознакою відтворення інтелектуальної складової трудового потенціалу працівника є стійкість його носія до чинників внутрішнього і зовнішнього середовища.

А. Василик відмічає, що інтелектуальна складова трудового потенціалу залежить від умовно-постійних та змінних факторів, до яких належать: фізико-психологічні, зацікавленості, оточення. 

Перша група включає фізико-психологічні фактори: стан здоров'я, настрій, ситуація в сім'ї. До другої групи належать фактори зацікавленості (перспектива покращення свого статусу на підприємстві, міра співпадіння з особистими пізнавальними інтересами (саморозвиток, розвиток професійних якостей), перспектива розширення сфери впливу, розвитку комунікативних зв'язків, міра новизни трудового завдання, міра значущості його для інших, міра інтуїтивного підвищення самооцінки). Третя група факторів які впливають на розвиток інтелектуальної складової трудового потенціалу – фактори оточення (природні (погода, пора року, час), фактори умов праці та ергономічні (кількість людей, що знаходяться в одній кімнаті, рівень шуму, міра переміщення об'єктів у кімнаті, освітленість приміщення, рівень ергономічності робочого місця, його розташування, можливості швидкого інформаційного пошуку та обміну)) [6].

Перераховані фактори дозволяють ефективно управляти та удосконалювати процеси інтелектуалізації трудової діяльності на підприємстві, мають враховуватись при розробці заходів щодо підвищення мотивації працівників підприємства.
Таким чином, формування та розвиток інтелектуальної складової трудового потенціалу здійснюється за рахунок впливу інструментів мотивації. Відповідно, мотивація до підвищення інноваційної активності персоналу підприємств значною мірою залежить від матеріального стимулювання. Такими стимулами можуть бути: встановлений фіксований розмір винагороди за подання раціоналізаторських пропозицій, виплата відсотків від отриманого прибутку або економії витрат в разі впровадження поданих пропозицій тощо. Проте самомотивація до трудової діяльності може підтримуватися не лише шляхом матеріального заохочення, але й надання зручного для працівника графіку роботи, поліпшення організації робочого місця, присвоєння почесних звань підприємства типу «інноватор року», «активіст року», «передовик підприємства», безкоштовне відвідування навчальних семінарів, тренінгів за обраною тематикою тощо [5].

Враховуючи потребу системності процесу мотивації та контролю інтелектуалізації трудового потенціалу підприємств, необхідність забезпечити самомотивацію та самоконтроль, а також рекомендації вітчизняних науковців щодо складових ефективної мотивації інтелектуальних працівників [7, с. 33-34], вважаємо за доцільне пропонувати суб’єктам господарювання застосовувати такі мотиваційні заходи системного характеру, спрямовані на інтелектуалізацію персоналу:
· наскрізний контроль за результатами діяльності персоналу в межах реалізації управлінських, виконавчих та забезпечувальних процесів, з метою встановлення причин відмінностей між очікуваними та досягнутими результатами і прийняття рішень щодо впливу мотиваційних чинників інтелектуалізації на їх врівноваження;

· вибір мотиваторів для різних категорій працівників, враховуючи їх очікування та внесок у формування результатів як за окремим процесом, так і підприємства загалом;

· використання комплексного підходу до стимулювання інтелектуальної активності персоналу на основі поєднання матеріальних (додаткова оплата праці, участь у розподілі прибутку тощо) та нематеріальних (навчання, кар’єра) стимулів;

· формування сприятливого творчого клімату та організаційного середовища для інтелектуалізації персоналу, які полягають у забезпеченні свободи, гнучкості та автономії, а також функціонуванні підсистеми з покладеними на неї завданнями впроваджувати та масштабувати результати інтелектуальної активності;

· формування підсистеми контролю за ефективністю використання ресурсів (матеріальних, фінансових, людських) інтелектуалізації на основі співставлення отриманої вигоди, в тому числі нематеріальної та майбутньої з обсягом витрат на її досягнення.

Отже, інноваційна економіка, основу якої складають високотехнологічні, наукомісткі виробництва, вимагає інтелектуалізації персоналу, скорочує частку непрофесійної праці, змінює професійну і кваліфікаційну структуру ринку праці. Ефективно організовані і належним чином керовані процеси створення, накопичення, використання й відтворення інтелектуальної складової трудового потенціалу утворюють базу для створення довгострокових конкурентних переваг підприємства і підвищення його стійкості. Тому, інтелектуальну складову трудового потенціалу підприємства можна визначити як сукупність професійних знань, навиків, творчих здібностей, об’єктів інтелектуальної власності, які використовуються у всіх видах економічної діяльності і стають джерелом додаткових прибутків, забезпечуючи стійкі ринкові перспективи і конкурентні переваги підприємству.
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