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АНОТАЦІЯ
У статті проаналізовано теоретичні основи, досліджено 

процедури формування людського потенціалу й капіталу ком-
панії, а також їх використання. Конкретизовано організацій-
но-економічні відносини, що виникають під час використання 
людського капіталу організації. Розглянуто специфіку форму-
вання людського капіталу в постіндустріальній економіці та за-
вдання його використання, визначено роль людського капіталу 
в інноваційному управлінні підприємством. Визначено поняття 
«активації людського фактору», оскільки людські ресурси та їх 
розвиток визначаються сукупністю людських якостей (здоров’я, 
освіта, професіоналізм), які впливають на результати його ді-
яльності. Доведено, що людський капітал посідає провідне 
місце серед конкурентних переваг підприємства, тому аналіз 
та оцінювання персоналу є необхідними умовами успішного 
керівництва будь-якої організації. Без інвестицій у персонал 
неможливо забезпечити конкурентні переваги, тому вимірю-
вання ефективності працівників компанії має велике значення 
для забезпечення конкурентної позиції на ринку. Однак слід 
мати на увазі, що нині немає універсального підходу до визна-
чення вартості людського капіталу комерційних підприємств. 
Вивчення методологічних підходів та рекомендацій щодо роз-
витку людського капіталу підприємств за рахунок фінансуван-
ня освітніх інновацій показало, що воно стає одним з основних 
чинників виробництва товарів та послуг в умовах переходу до 
інформаційного суспільства й розвитку інтелектуальної еконо-
міки. Зроблено висновок, що всі недоліки української економіч-
ної освіти засновані на відсутності формування дидактичних 
методів, які є основним елементом освіти й розвитку людсько-
го капіталу підприємств за рахунок фінансування освітніх інно-
вацій у сучасних змінних економічних умовах.

Ключові слова: потенціал, капітал, людські ресурси, люд-
ський потенціал, людський капітал, інтелектуальний капітал, 
інвестування людського капіталу, ефективність інвестицій у 
людський капітал.

АННОТАЦИЯ
В статье проанализированы теоретические основы, иссле-

дованы процедуры формирования человеческого потенциала 
и капитала компании, а также их использование. Конкретизи-
рованы организационно-экономические отношения, которые 
возникают при использовании человеческого капитала органи-
зации. Рассмотрены специфика формирования человеческого 
капитала в постиндустриальной экономике и задания его ис-
пользования, определена роль человеческого капитала в ин-
новационном управлении предприятием. Определено понятие 
«активации человеческого фактора», поскольку человеческие 
ресурсы и их развитие определяются совокупностью челове-
ческих качеств (здоровье, образование, профессионализм), 
которые влияют на результаты его деятельности. Доказано, 

что человеческий капитал занимает ведущее место среди 
конкурентных преимуществ предприятия, поэтому анализ и 
оценивание персонала являются необходимыми условиями 
успешного руководства любой организацией. Без инвестиций 
в персонал невозможно обеспечить конкурентные преимуще-
ства, поэтому измерение эффективности работников компа-
нии имеет большое значение для обеспечения конкурентной 
позиции на рынке. Однако следует иметь в виду, что сейчас 
нет универсального подхода к определению стоимости че-
ловеческого капитала коммерческих предприятий. Изучение 
методологических подходов и рекомендаций касательно раз-
вития человеческого капитала предприятий за счет финанси-
рования образовательных инноваций показало, что оно ста-
новится одним из основных факторов производства товаров 
и услуг в условиях перехода к информационному обществу 
и развитию интеллектуальной экономики. Сделан вывод, что 
все недостатки украинского экономического образования ос-
нованы на отсутствии формирования дидактических методов, 
которые являются основным элементом образования и разви-
тия человеческого капитала предприятий за счет финансиро-
вания образовательных инноваций в современных изменяю-
щихся экономических условиях.

Ключевые слова: потенциал, капитал, человеческие ре-
сурсы, человеческий потенциал, человеческий капитал, интел-
лектуальный капитал, инвестирование человеческого капита-
ла, эффективность инвестиций в человеческий капитал.

АNNOTATION
The global human change and its development are lagging 

far behind the changes in the technical and economic spheres. 
Overcoming this backlog and create a modern system that creates 
and develops human, and therefore increases the human capital 
require global processes. The purpose of the article is the study of 
the formation of human potential and capital and their investment, 
determining the role of human capital in the innovative manage-
ment of the enterprise. The theoretical foundations are analyzed 
and procedures of formation of human potential and capital of the 
company and their use are investigated. Specifies the organiza-
tional-economic relations that arise when using the human cap-
ital of an organization. The specifics of the formation of human 
capital in the post-industrial economy and the problem of its use 
are considered, and the role of human capital in the innovative 
management of the enterprise is determined. The concept of “ac-
tivation of the human factor” is defined, since human resources 
and their development are determined by a set of human qualities 
(health, education, professionalism) that influence the results of its 
activities. It is argued that human capital occupies a leading posi-
tion among the competitive advantages of an enterprise, therefore 
analysis and assessment of personnel is a prerequisite for the suc-
cessful management of any organization. Without investment in 
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staff it is impossible to provide competitive advantages. Therefore, 
measuring the effectiveness of company employees is important 
to ensure a competitive position in the market. However, it should 
be borne in mind that at present there is no universal approach to 
determining the value of human capital of commercial enterpris-
es. The study of methodological approaches and recommenda-
tions for the development of human capital of enterprises through 
financing of educational innovations has shown that it becomes 
one of the main factors in the production of goods and services 
in the context of the transition to the information society and the 
development of an intellectual economy. Because human capital 
occupies a leading position among the competitive advantages of 
the enterprise, so far the analysis and assessment of the person-
nel is an essential condition for the successful leadership of any 
organization. Without investment in staff, it is impossible to provide 
competitive advantages. Therefore, measuring the effectiveness 
of the company’s employees is important for holding a competitive 
position in the market. However, it should be borne in mind that 
there is currently no universal approach to determining the value 
of human capital of commercial enterprises. It is concluded that all 
the disadvantages of Ukrainian economic education are based on 
the absence of the formation of didactic methods, which are the 
main element of the education and development of human capital 
of enterprises by financing educational innovations in the current 
changing economic conditions.

Key words: capacity, capital, human resources, human poten-
tial, human capital, intellectual capital, human capital investment, 
efficiency of investment in human capital.

Постановка проблеми. Ідеологія людського 
виміру набула характеру доктрини у суспільній 
діяльності передових країн світу. Нині актуаль-
ними є проблеми поступового нарощування й 
використання людського потенціалу.

Саме люди й те, що вони роблять (та виро-
бляють), незалежно від того, скільки коштів 
вкладається в нову техніку та технології, є за-
порукою успіху в бізнесі [2].

В наукових публікаціях ця концепція ви-
значається як активізація людського фактору. 
Людські ресурси та їхній розвиток визначають-
ся сукупністю якостей людини (здоров’я, осві-
та, професіоналізм), що впливають на результа-
ти її діяльності [3].

Актуальність проблеми формування люд-
ського капіталу обумовлена об’єктивними по-
требами сучасного етапу загальносвітового со-
ціально-економічного розвитку, специфікою 
сучасної ситуації в Україні. Ці обставини вима-
гають прийняття не тільки інвестиційних, але 
й комплексних рішень, які формують у держа-
ві, суспільстві та окремих компаніях нові ре-
сурси, що забезпечують як стійке економічне 
зростання, так і досягнення вищого рівня до-
бробуту населення та гідної якості життя.

Людський капітал набуває зростаючого зна-
чення; він необхідний кожній людині, будь-
якій фірмі, суспільству загалом. Всі зацікавле-
ні у формуванні, нагромадженні та збагаченні 
людського капіталу.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. За-
значені проблеми дістали висвітлення в науко-
вих працях українських учених, зокрема в ро-
ботах Е. Лібанової, Д. Богині, В. Васильченко, 
А. Гриненко, О. Грішнової, Л. Керб, та росіян, 
зокрема в роботах А. Єгоршина, П. Журавльо-
ва, А. Кібанова, С. Шекшні.

В їхніх дослідженнях визначаються понят-
тя «людський потенціал», «людський капі-
тал», «інноваційний потенціал», «інтелекту-
альний капітал», «інтелектуальний потенціал» 
[2, с. 19; 6, с. 67; 8; 11; 12].

Альтернативні проблеми розкривають-
ся в дослідженнях Й. Шумпетера, Л. Мізеса, 
Г. Беккера [10], П. Друкера, М. Фрідмена, Дж. 
Мінцера [11, с. 341] та інших вчених.

Зазначимо, що для вітчизняної науки нині 
поняття «людський капітал» скоріше означає 
об’єкт аналізу та практичних зусиль, ніж об’єкт 
наукових досліджень та теоретичних оцінок. 
Ця методологічна проблема викликана відсут-
ністю сьогодні поняття людського потенціалу, 
яке можна вважати остаточно визначеним або 
хоча б узгодженим серед науковців.

На думку М. Ніколайчука (Хмельницький 
національний університет), слід приділити ува-
гу формалізації понятійно-категорійного апара-
ту [5, с. 63–64]. Як засвідчують наведені ним 
аргументи, перш за все вимагають модернізації 
саме поняття людського капіталу, його розмеж-
ування з людським потенціалом, виокремлення 
людського потенціалу особи, суб’єкта господа-
рювання та держави.

Виділення не вирішених раніше частин за-
гальної проблеми. Людство вступило в нове сто-
річчя в процесі наростаючих глобальних змін, 
серед яких, згідно з визначенням Г. Беккера, 
зміна людини та її розвиток сильно відстають 
від змін у техніко-економічній сфері [10, с. 447].

Подолання цього відставання й створення 
сучасної системи, яка формує та розвиває лю-
дину, отже, збільшує людський капітал, вима-
гають глобальні процеси. Ці обставини вимага-
ють прийняття не тільки інвестиційних, але й 
комплексних управлінських рішень, які фор-
мують у державі, суспільстві та окремих ком-
паніях нові ресурси, що забезпечують як стійке 
економічне зростання, так і досягнення вищого 
рівня добробуту населення й гідної якості жит-
тя [8, с. 203].

Формулювання цілей статті (постановка за-
вдання). Метою статті є дослідження питань 
формування людського потенціалу й капіталу 
та їх інвестування, визначення ролі людського 
капіталу в інноваційному управлінні підпри-
ємством. Людський капітал необхідно розгля-
дати як новий ефективний ресурс, що слід ви-
користовувати для соціального й економічного 
розвитку держави на основі його якісного та 
кількісного зростання в усіх структурах сус-
пільства, зокрема в суб’єктах підприємницької 
діяльності. Основною проблемою дослідження 
людського потенціалу є оцінювання можли-
востей людського розвитку й управління ним 
з урахуванням внутрішніх (організаційних) та 
зовнішніх факторів ринкового середовища.

У дослідженні використано матеріали 12 на-
укових праць із матеріалами досліджень.

Застосовано методи аналізу й синтезу для ви-
значення напрямів удосконалення системи фі-
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нансування освітніх інновацій для розвитку ка-
дрового забезпечення підприємств, статистичні 
й логічний під час формулювання рекомендацій 
щодо розвитку кадрового потенціалу через удо-
сконалення системи підготовки, перепідготовки 
та підвищення кваліфікації персоналу, методи 
оцінювання ефективності інвестицій для оці-
нювання ефективності фінансування інновацій 
в розвиток людського капіталу.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Як відомо, термін «людський капітал» уперше 
зустрічається в наукових працях економіста Те-
одора Шульца (Theodore Schultz) [12].

Вже у ХХ ст. була виявлена відносність фак-
торів виробництва. На думку Е. Карневейла, 
людські ресурси, взяті в історичній ретроспек-
тиві, заміщають інші.

К. Маркс зробив вагомий внесок у тракту-
вання класичної економічної теорії щодо капі-
талу, а саме висновок про додаткову вартість, 
яка створюється тільки через використання 
(експлуатацію) найманої праці. К. Маркс розді-
лив капітал на постійний та змінний і визначив 
їх через категорію «вартість», яка авансується 
на придбання певних ресурсів, має особливості 
обігу.

Основні положення теорії людського капі-
талу обґрунтовані в роботах відомих амери-
канських економістів, таких як Т. Шульц і 
Г. Беккер. За Т. Шульцем традиційно визна-
ється першість у розробленні концепції [12]. 
Поштовхом для його роботи в цій галузі ста-
ли праці Е. Денісона, в яких доводилося, що 
технічні нововведення й розширення масштабів 
використання праці та виробничого встаткуван-
ня могли забезпечити в найкращому разі лише 
половину збільшення ВНП, реально отримано-
го США у XX ст. Визначення інших факторів, 
відповідальних за економічне зростання, стало 
непростим завданням для дослідників.

Т. Шульц виділив такий фактор, як освіта. 
Рівень якості робочої сили він вважав таким 
же природним підсумком вкладень додаткових 
коштів в освіту, як технічний прогрес – під-
сумком асигнувань на вдосконалювання й під-
вищення продуктивності виробництва.

Так само важливий внесок у теорію розвитку 
людського капіталу зробив Гері Стенлі Беккер, 
лауреат Нобелівської премії 1992 р. «За поши-
рення сфери мікроекономічного аналізу на цілу 
низку аспектів людської поведінки і взаємодії, 
включаючи неринкову поведінку». Згідно з 
Г.С. Беккером [10], людський капітал піддаєть-
ся амортизації (як і фізичний). Вартість будь-
якої підготовки (перепідготовки) – загальної 
або спеціальної – повністю «списується» протя-
гом періоду підготовки. Амортизація фізичного 
капіталу ніколи не здійснюється одним махом, 
а «списується» протягом строку, приблизно від-
повідного тривалості його економічного життя. 
Отже, людський та фізичний капітал різняться 
скоріше розподілом амортизаційних відрахувань 
у часі, ніж їхньою наявністю або відсутністю.

Функціонуючи подібно фізичному, людський 
капітал має деякі фундаментальні відмінності, 
головні з яких полягають у його невіддільності 
від особистості свого носія.

Загальна теорія інвестицій у людський ка-
пітал, розроблена Г. Беккером, включає до-
кладний аналіз інвестицій у людський капітал, 
їх впливу на заробітки та розподіл доходів. 
З огляду на проблему доходів різних професій-
них та освітніх груп ним були проведені важли-
ві піонерські дослідження, але при цьому були 
практично відсутні спроби осмислення проце-
су інвестування в людей із загальноекономіч-
ної точки зору та більш-менш повного аналізу 
емпіричних наслідків, які з цього випливають. 
Проведений Г. Беккером загальний аналіз дав 
уніфіковане пояснення широкого кола емпірич-
них феноменів, які або заводили інших дослід-
ників у глухий кут, або інтерпретувалися ними 
як такі, що занадто залежать від довільних 
умов [10, с. 450].

Здійснив істотний внесок у створення тео-
рії людського капіталу також виходець із Росії 
Саймон (Семен) Коваль (нобелівський лауреат 
1971 р.).

В роботах Дж. Мінцера надано аналіз про-
блем виробничої підготовки працівників. Згідно 
з його оцінками обсяг інвестицій у підготовку 
на виробництві порівняний з обсягом інвести-
цій у формальну освіту. Норми її віддачі також 
не уступають нормам віддачі формальної освіти 
[11, с. 474–475].

Науковий напрям, який розбудовує концеп-
цію людського капіталу, перебуває на рівні, який 
характеризується конкретним науковим вне-
ском в отримані результати. Ця проблема одер-
жала розвиток у роботах М. Критського [3], що 
визначає категорію «людський капітал» як за-
пас знань та інформації, якими володіє людина.

О. Шкарупій визначила цю категорію як 
здатність людей до участі в процесі виробни-
цтва, сукупність втілених у них потенційних 
можливостей приносити дохід (індивідуаль-
ний та суспільний); автор включає в категорію 
«людський капітал» природні здібності (особли-
вості) й таланти, а також надбані, а саме освіту, 
професійні знання, кваліфікацію та практичні 
навички [10, с. 35].

Отже, капітал – це реалізований потенціал 
[4, с. 226].

Основною проблемою дослідження людського 
потенціалу ми вважаємо оцінювання можливос-
тей людського розвитку й управління ними з ура-
хуванням внутрішніх (організаційних) та зовніш-
ніх факторів ринкового середовища. При цьому 
особистісний потенціал – це складна система ха-
рактеристик, яка пов’язана із силами духовного 
розвитку, мотивацією та самооцінкою [1, с. 73].

Якщо визначати стисло, то людський капі-
тал – це інтелект, здоров’я, знання, якісна й 
продуктивна праця та якість життя; головний 
фактор формування й розвитку інноваційної 
економіки як вищого етапу її розвитку [3, с. 65].
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Розробники теорії людського капіталу вва-
жають, що вплив співробітників на фінансові 
показники компанії дуже вагомий.

Т. Кір’ян виділяє внаслідок цього такі скла-
дові, як капітал освіти, капітал здоров’я, капі-
тал культури [2, с. 68].

Цей підхід вимагає кількісного оцінювання 
того, що колись вважалося нематеріальними 
активами, й такі методики нині вже застосову-
ються. В результаті формула людського капіта-
лу має такий вигляд:

ЛК = Ко +Кз + Кк,                (1)

де ЛК – людський капітал; Ко – капітал осві-
ти, який представляє вклади в інтелектуальний 
розвиток людини, тобто інвестиції у вихован-
ня, освіту та підвищення кваліфікації; Кз – 
капітал здоров’я, який представляє інвестиції 
в людину, які здійснюються задля підтримки 
та вдосконалення її здоров’я й працездатності;  
Кк – капітал культури, який представляє вкла-
ди в соціально-психологічний стан індивіда, 
тобто інвестиції в етичне, духовне та етичне ви-
ховання [3, с. 32].

Людський капітал набуває зростаючого зна-
чення; він необхідний кожній людині, будь-
якій фірмі, суспільству загалом. Всі зацікавле-
ні у формуванні, нагромадженні та збагаченні 
людського капіталу. Для цього всі суб’єкти 
господарювання інвестують кошти у його від-
творення. Формування людського капіталу по-
чинається з народження людини й триває про-
тягом усього життя.

Людство вступило в нове сторіччя в процесі 
наростаючих глобальних змін, серед яких зміна 
людини та її розвиток сильно відстають від змін 
у техніко-економічній сфері [6, с. 12].

Подолання цього відставання й створення 
сучасної системи, яка формує та розвиває лю-
дину, отже, збільшує людський капітал, вима-
гають глобальні процеси.

Нині на базі розвитку теорії та практики люд-
ського капіталу формується й удосконалюється 
успішна парадигма розвитку США й провідних 
європейських країн. Людський капітал необ-
хідно розглядати як новий ефективний ресурс, 
який необхідно використовувати для соціально-
го й економічного розвитку держави на основі 
його якісного та кількісного зростання в усіх 
структурах суспільства, зокрема в суб’єктах 
підприємницької діяльності [9, с. 48].

Нині актуальним стають питання впрова-
дження системного підходу до управління люд-
ськими ресурсами, зокрема питання інвесту-
вання людського потенціалу. Системний підхід 
до управління персоналом дасть можливість 
більш оперативно реагувати на непередбачувані 
події, запобігати небажаним наслідкам немину-
чих криз, можливо, навіть уникнути цілої низ-
ки негативних для підприємства явищ впритул 
до його банкрутства.

Особливість інвестицій у людський капітал, 
їх відмінність від інших інвестицій пов’язані 

з тим, що вони невіддільні від особистості 
об’єкта інвестицій (співробітника). Відповід-
но до цього інвестиції в людський капітал мо-
жуть бути розділені на спеціальні та загальні 
[1, с. 12].

Для фірм, які діють на конкурентом ринку, 
інвестиції в людський капітал є загальними, 
отже, високоризиковими. Традиційно виділя-
ються три сектори ринкової економіки, такі як 
фірми (підприємницький сектор), наймані ро-
бітники (сектор домашніх господарств), держа-
ва (уряд). Очевидно, що кожний із зазначених 
секторів може виступати й на практиці фактич-
но виступає суб’єктом інвестицій у людський 
капітал [10, с. 35].

Наведені міркування слушні не тільки сто-
совно одержання першої освіти, але й щодо 
одержання другої або підвищення кваліфікації 
(чи перепідготовки).

Нині попит на деяких фахівців різко збіль-
шився внаслідок розвитку певних галузей еко-
номіки, а підготовка фахівців вимагає часу (ви-
никає часовий лаг між підвищенням попиту на 
фахівців та зростанням відповідної пропозиції), 
а до одержання однозначних сигналів про зрос-
тання попиту на зазначених фахівців індивіди 
уникали одержання відповідної освіти. Дефіцит 
фахівців може виникнути також з іншої при-
чини (наприклад, за відсутності у частини на-
селення коштів для інвестицій у власну освіту). 
З цієї причини підприємства й держава є не 
менш значимими суб’єктами інвестицій у люд-
ський капітал.

Підприємства інвестують в освіту з низки 
причин. Перша й очевидна причина пов’язана 
з дефіцитом на ринку праці фахівців, у яких 
фірма відчуває потребу. Однак нерідко навіть 
за наявності потрібних фахівців деякі фірми 
воліють не наймати нових, більш кваліфіко-
ваних фахівців, а підвищувати кваліфікацію 
власних кадрів. На перший погляд, така по-
ведінка виглядає нераціональною, оскіль-
ки, звільняючи працівника з недостатньою 
кваліфікацією та наймаючи нового фахівця, 
що володіє необхідною кваліфікацією, фірма 
несе менші граничні витрати, ніж за інвес-
тиції в підвищення кваліфікації своїх, вже 
працюючих фахівців. Адже в другому випад-
ку фірма буде змушена не тільки підвищити 
заробітну плату (тому що вимоги найманих 
робітників, як правило, зростають пропо-
рційно їхній кваліфікації), але й безпосеред-
ньо оплатити підвищення кваліфікації своїх 
працівників. Така поведінка фірм пов’язана 
не тільки й не стільки з боротьбою профспі-
лок за права найманих робітників, скільки 
з іншими міркуваннями. Йдеться про збере-
ження сприятливого психологічного клімату 
в колективі, підтримку командного духу, що 
особливо важливо в тих видах діяльності, де 
потрібні колективні зусилля (командна робо-
та), а також у дослідницьких та інновацій-
них підрозділах фірм.
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Незважаючи на те, що такі фінансові вкла-
дення в персонал є інвестиціями, оцінювання їх 
ефективності традиційними методами інвести-
ційного аналізу проблематичне.

Держава також витрачає значну частину на-
ціонального доходу на розвиток системи освіти, 
соціальні гарантії студентам, надаючи кредити 
та субсидії на одержання освіти. Необхідність 
такого інвестування усвідомлюється як уря-
дами держав, керівниками підприємств, так і 
громадянами, які прагнуть гідного рівня життя 
й одержання певного соціального статусу [5].

За ступенем того, як термін «людський ка-
пітал» входить до корпоративного лексикону, 
треба пам’ятати, що, як зазначалося вище, 
в людський капітал інвестує також держава, 
яка вагому частку національного доходу витра-
чає на розвиток системи освіти, надає кредити 
й субсидії на одержання освіти, соціальні га-
рантії та стипендії студентам.

Під час глобалізації практично будь-які 
інвестиції в людський капітал, здійснюва-
ні в умовах демократії країнами з відкритою 
економікою, є загальними, оскільки не можна 
відібрати у людини її право на вільне пересу-
вання як в межах країни, так і за кордоном. 
Отже, інвестиції держави в людський капітал є 
ризиковими, але об’єктивними, проте й відмо-
витися від цих інвестицій з очевидних причин 
неможливо. Стратегічна мета в цій царині по-
лягає у визначенні пріоритетів та оптимальних 
розмірів державних інвестицій, а також підви-
щенні їхньої ефективності.

Нині підприємства все більше коштів ви-
трачають на розвиток своїх працівників. При-
родно, що постійне теоретичне та виробниче 
навчання й перенавчання (перепідготовка) 
вимагають певного інвестування людського 
капіталу. Отже, фірми інвестують у підго-
товку та перепідготовку своїх співробітників  
задля підвищення продуктивності їхньої пра-
ці, поліпшення позицій на ринку (підвищен-
ня конкурентоспроможності як працівників,  
так і підприємства загалом) та максимізації 
прибутку [4].

Під визначенням пріоритетів та оптималь-
них розмірів інвестицій розуміється концен-
трація ресурсів держави на тих напрямах, де 
залучення приватних інвестицій неможливо 
або недоцільно. Інакше більш доцільними вба-
чаються розвиток ринкових механізмів та сти-
мулювання приватних інвестицій громадян у 
власну освіту й підприємств у розвиток своїх 
співробітників за допомогою податково-кредит-
них механізмів [12].

Як для підприємств зокрема, так і для дер-
жави загалом найважливішим напрямом під-
вищення ефективності інвестицій у людський 
капітал є зниження плинності кадрів (для дер-
жави – запобігання масовій еміграції) та під-
вищення їхньої зацікавленості в якісній робо-
ті. Для компаній, що здійснюють інвестиції  
в навчання співробітників, вирішення пробле-

ми підвищення ефективності цих інвестицій 
перебуває на стику економічних, педагогічних, 
психологічних та організаційних (менеджмент, 
маркетинг, юриспруденція) наук [14, с. 65].

Таким чином, існує велика кількість по-
казників ефективності інвестицій у людський 
капітал, які дають змогу визначити, наскіль-
ки ефективними є ці інвестиції в тій чи іншій 
сфері діяльності. Все це різноманіття показни-
ків створене для того, щоби можна було чітко 
розуміти, наскільки ці інвестиції ефективні в 
конкретних випадках, а також розраховувати 
обсяг витрачених коштів, необхідних для опти-
мальної реалізації таких інвестицій.

Той факт, що керівники українських компа-
ній, формуючи людський капітал, або вважа-
ють, що маркетинг персоналу може вирішити 
всі проблеми підприємства (це, звісно, не так), 
або вважають його зовсім недоцільним, або від-
кидають стратегічний маркетинг і використову-
ють лише елементи операційного маркетингу, 
заважає переходу їхніх підприємств на діяль-
ність за принципами стратегічного управління 
людським потенціалом.

Передовий вітчизняний та закордонний до-
свід доводить, що розроблення та реалізація 
сучасної кадрової політики й системного управ-
ління персоналом (за відносно невеликих ви-
трат) дають змогу добитися значного підвищен-
ня ефективності роботи підприємства шляхом 
активізації людського потенціалу [7, с. 29].

У зв’язку з цим першорядне завдання управ-
ління персоналом полягає у створенні адекват-
ної організаційної культури, творчого іннова-
ційного клімату для працівників, що стимулює 
впровадження нововведень. Керівники підпри-
ємств покликані стати ініціаторами в галузі 
технологічних та організаційних змін.

Висновки. На основі проведеного досліджен-
ня можна зробити такі висновки.

1) Нині виникає необхідність чіткого ціле-
покладання в навчанні та вивченні економіки 
й постійної фіксації практичних результатів 
навчання. Адже в економіці, заснованій на 
знаннях, кваліфікований персонал стає одним 
з найважливіших ресурсів. Людський потенці-
ал є головним фактором виробництва товарів та 
послуг у контексті переходу до інформаційного 
суспільства й розвитку інтелектуальної еконо-
міки. Необхідність інвестицій в освіту й підви-
щення кваліфікації персоналу усвідомлюється 
як урядами держав, так і підприємцями й са-
мими працівниками, які прагнуть одержання 
певного соціального та матеріального статусу.

2) Людський потенціал пострадянських 
держав характеризується негативними транс-
формаційними процесами за всіма його скла-
довими. Аналіз фактів свідчить про низьку 
результативності державного регулювання 
розвитку людського потенціалу й формування 
людського капіталу. Для досягнення значного 
прогресу в цьому питанні потрібні серйозні та 
послідовні реформи.
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Отже, перехід від застарілих методів управ-
ління промислової епохи до методів епохи знань 
потрібно здійснювати в межах нових систем ме-
неджменту, зокрема менеджменту знань, який 
дає можливість бути успішним та конкурувати 
на ринках не тільки підприємству, але й країні 
загалом.
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