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управление человеческими ресурсами, система частных показателей работы персонала и фак­
торы, обобщающие его ключевые характеристики. Предложены два направления оценки эффек­
тивности работы подразделений УЧР. Для конкретного примера произведена оценка тесноты 
связи между частными показателями оценки персонала и показателями эффективности работы 
служб персонала, разработана многофакторная регрессионная модель.
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1. введение

Актуальность применения статистических исследова­
ний в различных направлениях деятельности компании 
вызвана возросшим интересом собственников и ру­
ководителей бизнеса к комплексной количественной 
оценке его результативности. Важной составляющей, 
при этом, является оценка эффективности управления 
человеческими ресурсами (УЧР).

В современных условиях глобальной конкуренции  
и небывалого ускорения технического прогресса ком­
пании постоянно находятся в состоянии перемен, свя­
занных с совершенствованием выпускаемой продукции, 
расширением ассортимента оказываемых услуг, оптими­
зацией производственных и управленческих процессов, 
от качества которых, во многом, зависит и успех. Руко­
водители все чаще и настойчивее говорят о том, что для 
управления человеческими ресурсами следует регулярно 
проводить измерения и анализ изменений ключевых по­
казателей эффективности УЧР, исследовать их тренды 
в интересах достижения стратегических целей бизнеса.

Однако, в реальной жизни управление персоналом 
по­прежнему рассматривается как чисто функциональная 
область управления организацией, слабо связанная с ос­
новной деятельностью. Сотрудники отделов управления 
персоналом часто не знакомы со стратегией развития 
организации и не способны создать систему управления 
людьми, обеспечивающую реализацию этой стратегии. 
Существующие методы управления персоналом отстают 
от стоящих перед организацией задач, мешают развитию 
сотрудников и ограничивают их вклад в достижение 
организационных целей.

Эффективное развитие организации в современных 
условиях обуславливается не только наличием челове­
ческих ресурсов, но и достоверной оценкой их фор­
мирования и использования для достижения целевых 
показателей, т. е. соизмерением количества и качества 
ресурсов и результатов управления.

2.  анализ литературных данных 
и постановка проблемы

Вопросы управления человеческими ресурсами во 
все времена являются крайне актуальными, достаточно 
лишь вспомнить утверждение: «кадры решают все». Пра­
вильный подбор кадров, их оценка, разработка систем 
мотивации — ключевые звенья в цепочке задач повы­
шения эффективности деятельности организации [1–4]. 
Как правило, данные задачи основаны на традицион­
ных методах кадровой аналитики и не подразумевают  
широкого применения статистических методов [5]. Если  
статистические методы все же используются, то их 
применение сводится к расчету средних величин, ин­
дексов, обобщающих показателей или, в лучшем слу­
чае, к оценке динамики отдельных характеристик, на­
пример, изменения количества штатных сотрудников 
и т. п. [6, 7]. Таким образом, возможности, которые 
могут предоставить статистические методы для руко­
водителей служб УЧР, используются далеко не полно­
стью. Многие исследователи отмечают, что в российской  
и зарубежной практике не считается возможным измерять 
количественно эффективность работы персонала. Подоб­
ными измерениями занимаются не более 40 % компаний, 
хотя с начала этого столетия большинство менеджеров 
говорят о необходимости комплексной аналитики всех 
направлений деятельности предприятия [8, 9].

Наиболее интересными из современных направлений 
исследований по применению статистических методов 
в области УЧР являются те, которые охватывают как 
параметрические (например, корреляционно­регресси­
онный анализ), так и непараметрические методы, та­
кие как, методы Спирмена, Кенделла [10]. Но, к со­
жалению, подобные работы носят единичный характер,  
и область применения статистических методов иссле­
дования для повышения эффективности УЧР является 
малоизученной, что предоставляет широкие возмож­
ности для дальнейших исследований.
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3. объект, цель и задачи исследования

Объектом исследования является система статисти­
ческих (количественных) показателей, используемых 
для управления человеческими ресурсами.

Цель работы заключается в разработке методики 
применения многофакторного регрессионного анализа 
для проведения количественного исследования эффек­
тивности управления человеческими ресурсами.

Для реализации поставленной цели в работе реша­
ются следующие задачи:

1. Анализ функциональных задач управления пер­
соналом и основных статистических показателей, при­
меняемых в его работе.

2. Выбор показателей для оценки эффективности 
управления человеческими ресурсами.

3. Выбор показателей для проведения многофак­
торного регрессионного анализа.

4. Разработка и апробация моделей многофакторно­
го регрессионного анализа для оценки эффективности 
управления персоналом.

4.  анализ системы показателей 
эффективности управления 
человеческими ресурсами

4.1. основные показатели, применяемые в работе 
подразделениями учр. Управление персоналом органи­
зации — целенаправленная деятельность руководящего 
состава организации, руководителей и специалистов 
подразделений системы управления персоналом, вклю­
чающая разработку концепции и стратегии кадровой 
политики, принципов и методов управления персоналом 
организации.

В большинстве компаний в непосредственном под­
чинении у директора управления по работе с персоналом 
находятся руководители ключевых отделов, названия 
которых в большей или меньшей степени соответству­
ют основными направлениям деятельности службы по 
управлению персоналом: подбор и адаптация персонала, 
компенсации и льготы, обучение и развитие, кадровое 
делопроизводство. В зависимости от размера компании, 
специфики ее деятельности и традиций число и назва­
ние подразделений служб управления человеческими 
ресурсами, а также количество работающих в них со­
трудников, может меняться. 

Эффективность подразделения УЧР определяется, 
исходя из объема, полноты, качества и своевременности 
выполнения закрепленных за ним функций, а также на 
основе оценки актуальности информации о работниках 
компании: продвижение по службе, профессиональные, 
квалификационные, возрастные характеристики, произ­
водительность, новаторская активность и т. д.

В компаниях применяют различные способы полу­
чения аналитической информации о трудовых ресурсах: 
внутренняя система отчетов, проведение внутренних 
исследований самостоятельно или с привлечением сто­
ронних профильных компаний, использование обще­
доступной информации по рынку труда (СМИ, Ин­
тернет, профессиональные конференции), официальные 
данные исследовательских компаний и госслужб.

Большинство компаний измеряют показатели теку­
чести кадров, вовлеченности или удовлетворенности 
сотрудников, производительности труда, среднесписоч­

ной численности, рентабельности ФОТ, отслеживают 
отношение персонала к администрации, к исполнению 
обязанностей и различным аспектам деловой деятельнос­
ти, следят за уровнем квалификации кадров, стоимостью 
квалифицированного персонала на рынке, процессом 
укомплектования штатов, внедрением и эффективностью 
программ подготовки кадров.

Важно помнить о необходимости непрерывности 
мониторинга ключевых показателей для того, чтобы 
своевременно предупреждать появление возможных про­
блем, способных повлиять как на отдельные сегменты 
бизнеса, так и на компанию в целом. Периоды измере­
ния ключевых показателей должны быть согласованы 
с периодами подведения промежуточных итогов дея­
тельности компании. 

Эффективность управления персоналом оценивается 
на основе системы показателей, которая должна от­
вечать следующим требованиям:

— отражать полноту и достоверность производимой 
оценки;
— отражать результаты управленческих решений, 
как в количественных, так и качественных харак­
теристиках;
— включать показатели, на которые управленческие 
решения оказывают прямое влияние;
— соответствовать цели оценки;
— обеспечивать соизмеримость результатов управ­
ления с затратами на их получение;
— все показатели (как абсолютные, так и относи­
тельные), входящие в систему, должны позволять 
отражать не только достигнутый уровень, но и ди­
намику их изменения.
Наиболее общая система частных показателей эф­

фективности управления персоналом представлена  
в табл. 1.

таблица 1

Система частных показателей эффективности управления персоналом

Направление 
анализа

Показатели

Показатели состава персонала

Состав по квалифи-
кации

Средняя заработная плата работников по ка-
тегориям

Удельный вес работников соответствующей ка-
тегории, %

Состав по образова-
нию

Доля работников, имеющих: среднее; неполное 
высшее; высшее образование, %

Состав по полу Доля мужчин (женщин) в общей численности 
персонала, %

Состав персонала по 
семейному положе-
нию

Доля состоящих (не состоящих) в браке работ-
ников, %

Доля работников имеющих детей, %

Доля не состоящих в браке работников имеющих 
детей, %

Состав работников по 
возрасту

Доля работающих в возрасте: моложе 20 лет; 
20–30 лет; 31–40 лет; 41–50 лет; 51–60 лет; 
старше 60 лет в общей численности работни-
ков, %

Средний возраст работников, лет

Состав работников по 
стажу работы

Средний стаж работы в компании, лет

Доля работающих на компании: менее 1 года; 
1–3 года; 3–5 лет; 5–10 лет; 10–20 лет; свыше 
20 лет, %



Экономика и управление предприятием

55Technology audiT and producTion reserves — № 6/5(26), 2015

ISSN 2226-3780

Направление 
анализа

Показатели

Социальные показатели

Уровень оплаты труда Средняя заработная плата, руб.

Расходы на социальные выплаты и льготы, руб.

Организационно-структурные показатели

Состав персонала по 
категориям

Доля работников аппарата управления в общей 
численности персонала, %

Число основных работников на одного работника 
аппарата управления, чел.

Обеспеченность пер-
соналом

Численность персонала, чел.

Количество вакантных мест, един.

Показатели развития персонала

Статистика професси-
онального обучения

Доля работников, прошедших профессиональное 
обучение в течение периода, %

Среднее число часов профессионального обуче-
ния на одного обученного, час.

Коэффициент внутренней мобильности, %

4.2. оценка эффективности управления человеческими 
ресурсами. Эффективность управления персоналом оце­
нивается по двум направлениям: экономическая эффек­
тивность, характеризующая достижение целей компании 
на основании принципа экономичного расходования 
имеющихся ресурсов; и социальная эффективность, ха­
рактеризующая степень удовлетворения потребностей 
и интересов наемных работников.

С учетом двух направлений оценки эффективности 
работы служб УЧР можно предложить следующие ре­
зультативные показатели:

1. Для характеристики экономической эффектив­
ности — «Эффективность затрат на персонал (ROI —  
Return On Investment)» и «Финансовая отдача от рас­
ходов на рабочую силу». 

В общем случае, ROI — это коэффициент возвра­
та инвестиций, показатель рентабельности вложений, 
определяется как отношение результата к затратам, при 
которых достигается результат.

Финансовая отдача от расходов на рабочую силу, т. е. 
«Объем производства на 1 рубль ФОТ» представляет 
собой отношение объема производства (в денежном 
выражении) к величине фонда оплаты труда.

В пользу выбора этих показателей говорит то, что 
они являются универсальными, а методика их расчета 
общепризнана. К сожалению, приведенные показатели 
не несут информации о характеристике структурных 
составляющих эффективности, а дают ее обобщенную 
оценку.

2. Для оценки социальной эффективности УЧР при­
меняется коэффициент текучести, который представляет 
собой своего рода индикатор благополучия компании.

Коэффициент текучести рассчитывается, как от­
ношение числа выбывших по собственному желанию, 
уволенных за прогулы и другие нарушения дисциплины, 
работников за определенный период (в данном слу­
чае за год), к среднему числу занятых в течение года,  
в процентах.

4.3. выбор показателей для проведения многофакторно-
го регрессионного анализа с целью оценки эффективности 
учр. Проблемами сбора, обработки и анализа результатов 
эффективности управления занимается математическая 
статистика, которая включает в себя большое количество 

методов и инструментов анализа. К наиболее популяр­
ным можно отнести корреляционный и регрессионный 
анализы. Задачи корреляционного анализа сводятся  
к измерению тесноты связи между признаками, опреде­
лению неизвестных причин связей и оценке факторов, 
оказывающих наибольшее влияние на результативный 
показатель. Задачи регрессионного анализа лежат в сфере 
установления формы зависимости, определения функции 
регрессии, использования уравнения для оценки неиз­
вестных значений зависимой переменной.

Разработку методики многофакторного регрессион­
ного анализа необходимо начать с проведения класси­
фикации факторов, влияющих на эффективность УЧР, 
и раскрытия их содержания. Существующая теория  
и практика в области управления человеческими ре­
сурсами позволяют предложить следующую классифи­
кацию (табл. 2).

таблица 2

Классификация факторов, влияющих на эффективность УЧР

Факторы Содержание факторов

Социально-демо-
графические 

пол и возраст,
образование и профессия,
семейное положение

Профессиональная 
подготовка

квалификация,
соответствие профессии образованию,
стаж работы по профессии,
стаж работы в данной компании,
повышение квалификации,
и др.

Структурно-орга-
низационные

условия труда,
соотношение численности категорий персонала,
объем предприятия

Социально-эконо-
мические

материальное стимулирование,
страхование,
социальные льготы,
и др.

Социально-психо-
логические

моральный климат в коллективе,
статус и признание,
организационная культура компании,
благодарность,
перспектива продвижения по службе,
и др.

Территориально-
ситуационные

месторасположение фирмы,
затраты времени на дорогу от дома до работы,
уровень конкуренции,
инфляция,
безработица,
дифференциация доходов и др.

Принимая во внимание факторы, влияющие на 
эффективность УЧР и, исходя из системы частных 
показателей, приведенной в табл. 1, определим показа­
тели, которые могут быть включены в регрессионную 
модель (табл. 3).

таблица 3

Частные показатели эффективности УЧР: обозначения  
и характеристики

Обозна-
чение

Наименование показателя Характеристика показателя

i. показатели состава персонала

x1
Средняя заработная плата 
сотрудников категории «ра-
бочий», руб.

Квалификация персонала

x2
Удельный вес сотрудников 
в категории «рабочий», %

Квалификация персонала

окончание табл. 1
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Обозна-
чение

Наименование показателя Характеристика показателя

x3
Средняя заработная пла-
та сотрудников категории 
«специалисты», руб.

Квалификация персонала

x4
Удельный вес сотрудников 
в категории «специалис-
ты», %

Квалификация персонала

x5
Средняя заработная плата 
сотрудников категории «ру-
ководители», руб.

Квалификация персонала

x6
Удельный вес сотрудников 
в категории «руководите-
ли», %

Квалификация персонала

x7
Доля работников, имеющих 
среднее общее и начальное 
образование, %

Образ мышления работников

x8
Доля, имеющих среднее про-
фессиональное, %

Образ мышления работников

x9
Доля, имеющих высшее об-
разование, %

Образ мышления работников

x10
Доля мужчин в общей чис-
ленности персонала, %

Потенциал персонала

x11
Доля женщин в общей чис-
ленности персонала, %

Потенциал персонала

x12
Доля работников, состоя-
щих в браке, %

Потенциал персонала

x13
Доля работников, имеющих 
детей, %

Потенциал персонала

x14
Доля работников не в бра-
ке, имеющих детей, %

Потенциал персонала

x15
Доля работников в возрасте 
моложе 20 лет, %

Потенциал персонала

x16
Доля работников в возрасте 
20–30 лет, %

Потенциал персонала

x17
Доля работников в возрасте 
31–40 лет, %

Потенциал персонала

x18
Доля работников в возрасте 
41–50 лет, %

Потенциал персонала

x19
Доля работников в возрасте 
51–60 лет, %

Потенциал персонала

x20
Доля работников в возрасте 
старше 60 лет, %

Потенциал персонала

x21
Средний возраст работни-
ков, лет

Потенциал персонала

x22
Средний стаж работы в ком-
пании, лет

Стабильность персонала

x23
Доля сотрудников, работа-
ющих менее 1 года, %

Стабильность персонала

x24
Доля сотрудников, работаю-
щих 1–3 года, %

Стабильность персонала

x25
Доля сотрудников, работаю-
щих 3–5 лет, %

Стабильность персонала

x26
Доля сотрудников, работаю-
щих 5–10 лет, %

Стабильность персонала

x27
Доля сотрудников, работаю-
щих 10–20 лет, %

Стабильность персонала

x28
Доля сотрудников, работаю-
щих свыше 20 лет, %

Стабильность персонала

x29
Средняя заработная плата 
работников, руб.

Социальные показатели

x30
Расходы на социальные вы-
платы и льготы, руб.

Социальные показатели

Обозна-
чение

Наименование показателя Характеристика показателя

ii. организационно-структурные показатели

x31

Число основных работни-
ков на одного работника 
АУП, чел.

Структура персонала

x32

Доля работников АУП в об-
щей численности компа-
нии, %

Структура персонала

x33 Численность персонала, чел. Масштаб компании

x34
Количество вакантных мест, 
един.

Масштаб компании

iii. показатели развития персонала

x35

Количество сотрудников, про-
шедших профессиональное  
обучение, %

Повышение квалификации

x36

Среднее число часов про-
фессионального обучения 
на 1 обученного, час.

Повышение квалификации

x37
Коэффициент внутренней 
мобильности, %

Перспектива карьеры

Сформированная система показателей позволяет по­
строить многофакторную регрессионную модель, и на 
ее основе определить степень влияния значимых фак­
торных показателей на эффективность УЧР в целом. 

Важным этапом построения модели является отбор 
факторных признаков, которые в той или иной степени 
связаны друг с другом. Степень связи определяется по 
значению коэффициента корреляции. Задача построе­
ния модели регрессии заключается не только в том, 
чтобы правильно определить совокупность факторов, 
влияю щих на моделируемый показатель, но, и включить  
в модель, насколько это возможно, не связанные между 
собой факторные признаки.

Для расчета коэффициентов корреляции и построе­
ния регрессионных моделей использовался пакет ана­
лиза данных MS Excel.

5.  результаты оценки эффективности 
учр и применения многофакторного 
регрессионного анализа

Оценка эффективности УЧР проведена на основе 
данных, предоставленных коммерческим производствен­
ным предприятием города Нижнего Новгорода. В про­
цессе исследования определены значения показателей 
производительности и финансовой отдачи от расходов 
на рабочую силу за период с 2011 по 2014 годы. Рас­
четные значения показателей эффективности управле­
ния персоналом представлены в табл. 4.

таблица 4

Расчетные значения показателей эффективности управления 
персоналом

Показатель 2011 2012 2013 2014

Производительность труда,  
млн. руб/чел. (ROI)

0,84 0,92 0,99 1,03

Объем производства на 1 руб. ФОТ, 
руб. (финансовая отдача от расходов 
на рабочую силу)

3,75 3,75 3,74 3,66

продолжение табл. 3 окончание табл. 3
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Представленные данные свидетельствуют о сниже­
нии объема производства на 1 рубль ФОТ в период 
с 2013 года по 2014 год и замедлении роста произво­
дительности. Для выявления причин, которые могли 
повлиять на относительное снижение эффективности, 
применялся многофакторный регрессионный анализ. 
На первом этапе, на основе расчета значений парных 
коэффициентов корреляции из тридцати семи частных 
показателей (табл. 3) для оценки показателя произво­
дительности выбраны те, которые имеют сильную взаи­
мосвязь с показателем производительности, т. е. значение  
коэффициента корреляции превышает значение 0,7. 

В результате исследования можно сделать следую­
щие выводы, что на производительность оказывают 
сильное положительное влияние сделующие характе­
ристики УЧР:

— средняя заработная плата сотрудников катего­
рии «специалисты» (x3);
— удельный вес сотрудников в категории «специа­
листы» (x4);
— доля мужчин в общей численности персонала (x10);
— доля работников, состоящих в браке (x12); 
— доля работников не в браке, но имеющих детей (x14);
— средний стаж работы в компании (x22); 
— доля сотрудников, работающих 10–20 лет (x27).
Тогда, многофакторная регрессионная модель имеет вид:

y = a0 + a3x3 + a4x4 + a10x10 + a12x12 + a14x14 + 

+ a22x22 + a27x27,

где y — производительность персонала, а ai — соответ­
ствующие коэффициенты при переменных (факторные 
нагрузки). Значением коэффициента a0 можно прене­
бречь, т. к. экономического смысла в данном случае 
он не имеет.

С учетом значений коэффициентов, характерных для 
конкретного примера, получаем следующее уравнение:

y = a0 + 0,45x3 + 3,45x4 + 2,88x10 + 10,45x12 + 

+ 17,39x14 + 0,32x22 + 11,71x27.

6.  анализ результатов эффективности 
применения многофакторного 
регрессионного анализа

Любое статистическое исследование может считаться 
информативным лишь при наличии большого количе­
ства исходных данных. Многофакторная регрессион­
ная зависимость позволяет установить лишь уровень 
изучаемых показателей, соответствующий выбранным 
факторам. Но так как на практике трудно выделить 
все факторы, влияющие на эффективность управления 
персоналом, то случай отклонения фактических значе­
ний анализируемых показателей от расчетных можно 
объяснить действием неучтенных факторов. 

При построении многофакторной регрессионной мо­
дели не учитывается фактор времени, ее прогнозные 
свойства проявляются только в условиях стабильности 
характеристик внешней, а иногда и внутренней, среды 
организации, и не могут распространяться даже на одно­
типные явления, происходящие в иных условиях. Тем 

не менее, находит подтверждение тот факт, что качество 
работы по управлению персоналом и эффективность 
человеческих ресурсов сильно связаны между собой. 

Из проведенного анализа следует, что большую про­
изводительность демонстрируют работники — мужчины, 
состоящие в браке, относящиеся к категории «специа­
листы», имеющие большой стаж работы в компании. 

Риск ухода из компании ниже у категории работни­
ков, давно работающих в компании, состоящих в бра­
ке и не имеющих детей, и не состоящих в браке, но 
имеющих детей. 

Также прослеживается связь между средней зара­
ботной платой работников в компании и, в частности, 
средней заработной платой сотрудников категории «спе­
циалисты»: чем она выше, тем выше производительность 
их труда, хотя заработная плата и не имеет решающего 
значения по результатам исследования.

7. выводы 

В результате проведенных исследований проана­
лизированы функциональные задачи подразделений, 
занимающихся управлением человеческими ресурсами, 
и основные статистические показатели, применяемые 
в работе, которые, как правило, предполагают много­
гранную оценку деятельности сотрудников компании, 
а не эффективности работы подразделений УЧР.

Предложено выделить два основных направления 
оценки: оценка экономической и социальной эффектив­
ности подразделений УЧР. Для оценки экономической 
эффективности работы по УЧР предложено использо­
вать следующие показатели: «Эффективность затрат на 
персонал» (ROI), «Финансовая отдача от расходов на 
рабочую силу». Социальная же эффективность опре­
деляется через коэффициент текучести. 

В качестве примера, для структурной оценки фак­
торов, влияющих на экономическую и социальную эф­
фективность, осуществлен выбор частных показателей — 
характеристик персонала, которые могли бы, по мнению 
автора, оказать существенное влияние на эффективность 
работы подразделений УЧР. Выбор осуществлялся на 
основе определения тесноты взаимосвязи показателей по­
средством расчета значений коэффициентов корреляции.

На основе отобранных показателей для конкретно­
го примера построена многофакторная регрессионная 
модель. Полученные результаты позволят скорректиро­
вать или разработать политику предприятия в области 
УЧР и добиться повышения эффективности персонала 
с минимальными затратами.
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аналіз еФективності процесу 
комерціалізації ідей при 
умові постійних змін ринкової 
кон’Юнктури

Досліджено основні види оцінки процесу комерціалізації ідей на основі інформації, отриманої 
в результаті моніторингу та технологічного аудиту діяльності. Як приклад, зазначено критерії 
оцінки ефективності процесів комерціалізації, здійснених за рахунок державних коштів. В межах 
виділених критеріїв, проаналізовано показники результативності процесу, визначено особливос­
ті оцінки ефективності на кожній стадії процесу комерціалізації. Визначено основні підходи до 
формування оцінок, що носять назву «Чотири покоління».

ключові слова: оцінка ефективності, моніторинг, аудит, актуальність, результативність, 
фінансова віддача, ефективність, вплив, довговічність.

кліпкова о. і.

1. вступ

У сучасному світі інновації лежать в основі сучасної 
стратегії економічного зростання, розвитку та форму­
вання компаній та добробуту націй.

Інноваційні процеси відбуваються в певній організа­
ції, враховуючи вплив бізнес­мереж, науково­дослідних 
інститутів, неурядових організацій, державної адміні­
страції та громадських ініціатив. В цей час зростає роль 
взаємозалежності між динамікою створення і розвитку 
інноваційних підприємств та наявністю спеціальних 
фінансових інструментів, що це забезпечать.

В даний час все більше уваги приділяється потребам 
підприємств, особливо малих і середніх, що акумулюють 
місцевий технологічний потенціал. Досягнення конку­
рентних переваг великими корпораціями на ринках інших 

країн та регіонах при інтернаціоналізації все більше 
залежить від швидкості формування ринку нових та 
інноваційних бізнес­об’єктів. В результаті зусилля бага­
тьох країн і регіонів, спрямовані на організацію процесу 
створення технологічних інновацій та інфраструктури, 
щоб полегшити цей процес.

Будь­яка допомога для інноваційних підприємств має, 
з одного боку, стимулювати створення нових технологій 
і надавати допомогу малим і середнім підприємствам  
в їх прагненні до технологічної реструктуризації. З іншо­
го боку — стимулювати дослідження і запуск механізмів 
для передачі інформації в економічному середовищі.

Актуальність теми дослідження сформувалась на 
підставі досліджень питомої ваги комерціалізованих 
інновацій та причин, з яких генеровані ідеї фундамен­
тальних та прикладних досліджень підприємств установ 


