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У статті розкрито зміст інноваційного розвитку підприємства та досліджено вплив інтелектуального потенціалу 
на його забезпечення. Визначено особливості формування людського капіталу для досягнення інноваційних цілей 
розвитку підприємства. Запропоновано напрямки формування кадрового потенціалу інноваційного типу на основі 
мотивації творчої праці та інвестування у розвиток персоналу підприємства.
Ключові слова: людський капітал, інноваційний розвиток, творча діяльність, інтелектуалізація виробництва, розви-
ток персоналу, мотивація, інвестування, інноваційно-активне підприємство.

© Галько Л.Р., 2014

Постановка проблеми. В умовах інтелекту-
алізації сучасного виробництва людський 

капітал виступає стратегічним чинником розви-
тку підприємства, який стимулює зростання про-
дуктивності праці, підвищення якості продукції та 
формує конкурентні переваги на ринку. Інновацій-
но-орієнтовані підприємства повинні забезпечу-
вати не лише ефективне використання людського 
капіталу, але й сприяти розвитку творчих, нова-
торських якостей працівників, активізації їх інте-
лектуальної діяльності через систему професійно-
го навчання, підвищення кваліфікації та мотивації.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Про-
блематиці формування людського капіталу та його 
використання в інноваційних цілях підприємства 
присвячено праці багатьох вчених-економістів, 
таких як В.П. Антонюк, В.В. Близнюк, Н. Богаць-
ка, С.В. Волошина, О.М. Головінов, О.А. Грішнова,  
Т.В. Давидюк, О.В. Захарова, С.Г. Климко,  
Н.В. Коваленко, Н.Б. Кузнецова, А.П. Лазаре-
ва, О.С. Мороз, О.О. Наумова, О.В. Толмачова,  
Н.В. Ушенко, О.М. Фіщенко, М.І. Хромов, О.М. Че-
чель, Т.А. Ящук та інші.

Більшість наукових публікацій стосуються до-
сліджень сутності та особливостей людського ка-
піталу, виявлення мотивів активізації інноваційної 
діяльності та напрямків інвестування у розвиток 
персоналу підприємства.

Невирішеними на сьогодні залишаються пи-
тання формування якісного складу людського ка-
піталу у відповідності до потреб інноваційного роз-
витку підприємства та підвищення ефективності 
його використання в умовах інтелектуалізації ви-
робничого процесу.

Метою статті є визначення ролі людського ка-
піталу у забезпеченні інноваційного розвитку під-
приємства та пошук конкретних способів активі-
зації інноваційної складової трудової діяльності 
працівників.

Виклад основного матеріалу. Інтеграція еконо-
міки країни у світовий економічний простір, для 
якого характерний високий ступінь конкуренції, 
визначає необхідність переходу на якісно новий 
рівень розвитку ринкових відносин. Це, насам-
перед, стосується реалізації інноваційної моделі 
розвитку, націленої на ефективне використання 
людського капіталу підприємства, який виступає 
якісною складовою діяльності підприємства в умо-
вах конкуренції. Ефективність роботи підприєм-
ства обумовлюється наявністю чітких принципів 
формування та розвитку людського потенціалу в 
контексті інноваційного розвитку. Поєднання люд-
ського капіталу та досягнень виробничої діяльності 
підприємства дозволять забезпечити конкурентні 
переваги на ринку.

Розвиток підприємства розглядається як безпе-
рервний процес, який передбачає якісні зміни еко-
номічного стану підприємства в просторі та часі, в 
результаті чого відкриваються нові можливості та 
перспективи діяльності, що дозволяють здійсню-
вати нові функції, протидіяти негативним впливам 
зовнішнього середовища та позиціонувати себе на 
галузевому ринку.

Розвиток підприємства передбачає руйнуван-
ня його рівноважного стану. Рівновага у діяльнос-
ті підприємства та у відносинах із партнерами є 
явищем тимчасовим, яке існує протягом певного 
періоду і піддається змінам під впливом зовнішніх 
чинників. Накопичені кількісні параметри в про-
цесі еволюції змінюють якісні характеристики під-
приємства, внаслідок чого порушується внутрішня 
узгодженість його ресурсів та відбувається стриб-
коподібне перетворення організаційної структури. 

Таким чином, виведення підприємства із рів-
новажного стану супроводжується виникненням 
нових пропорцій, тим самим забезпечуючи йому 
перехід на якісно новий рівень розвитку. Зміни у 
діяльності підприємства можуть носити кількісний 
та якісний вимір. Слід зазначити, що наявність 
кількісних змін характеризує процес зростання 
підприємства, тоді як якісні зміни вказують на 
його розвиток. Хоча в економічній літературі до-
сить часто розвиток підприємства розглядається 
як сукупність кількісних, якісних та структурних 
змін в системі.

Оскільки конкурентні переваги на ринку не-
можливі без запровадження у діяльність підпри-
ємства інноваційних розробок та продуктів, осо-
бливо актуальним постає питання забезпечення 
його інноваційного розвитку, який передбачає без-
перервний пошук і використання нових способів 
реалізації потенціалу підприємства в умовах ди-
намічного зовнішнього середовища.

Основу інноваційного розвитку формує про-
цес розробки та реалізації новинок (інноваційний 
процес) та наявність у підприємства відповід-
ного ресурсного забезпечення такого процесу та 
можливостей його впровадження (інноваційний 
потенціал) [5, с. 149]. Таким чином, інноваційний 
розвиток поєднує у собі як технологічну сторону 
розробки та впровадження новинок, так і інтелек-
туальну його складову, яка представлена кваліфі-
кованими кадрами, здатними творчо мислити, ри-
зикувати, генерувати ідеї та розробляти способи 
їх матеріалізації і практичного використання.

Інноваційний процес спрямований на викорис-
тання та комерціалізацію результатів наукових до-
сліджень та розробок та передбачає поступове пе-
ретворення знань в інновацію, здатну задовольнити 
суспільні потреби. Під час інноваційного процесу 
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можуть створюватися не лише очікувані іннова-
ційні продукти, а й супроводжувальні інновації, які 
є побічним результатом креативної (творчої) інно-
ваційної діяльності на певному її етапі. Інновацій-
ний потенціал відображає максимальні можливості 
підприємства генерувати високу активність у сфе-
рі впровадження інновацій та реалізовувати їх на 
власному виробництві або організаційній структурі.

В основі інновацій завжди лежить винахід, що 
є ядром підприємницької діяльності. Саме тому 
інноваційний розвиток підприємства має особис-
тісний вимір, який визначається рівнем активнос-
ті винахідника та його ресурсами – здібностями, 
мотивацією, кваліфікацією тощо. Таким чином, 
людські ресурси виступають одночасно джерелом 
виникнення нових ідей та інструментом їх безпо-
середнього втілення у практичну діяльність під-
приємства.

Інноваційна активність підприємств прямо за-
лежить від людського капіталу, яке знаходиться у 
його розпорядженні, та від організаційних зв'язків, 
що дозволяють ефективно нарощувати трудовий 
потенціал. Інновації, як правило, концентруються 
там, де спостерігається висока концентрація спеці-
алізованих ресурсів для проведення інноваційного 
процесу – висококваліфікованих вчених, інжене-
рів, техніків, близькість до навчальних закладів та 
науково-дослідних установ. 

В науковій літературі розроблений підхід до 
класифікації індивідуальних якостей новато-
ра за критерієм призначення, які визначають 
функціональну спрямованість його творчих ре-
зультатів [9, с. 49]:

– ідея-створюючі якості – це схильність до 
зародження в процесі мислення ідей, які відріз-
няються особливою новизною, унікальністю та 
оригінальністю. До них відносять ті якості, які до-
зволяють розглянути проблематику з урахуван-
ням набутих знань у сфері науки, виробництва, 
споживання – кругозір, уява, технічний талант;

– ідея-реалізуючі якості – це здатність у ході 
мислення трансформувати технічну ідею у тех-
нічне рішення. Сюди слід зарахувати ті якості, 
які налаштовують дослідника на аналіз конкрет-
ної практичної задачі, враховуючі здобутті нави-
ки – інженерна уява та талант, індивідуальне ба-
чення, креативність дослідника, нестандартність 
мислення.

За оцінками експертів від 7 до 60 оригінальних 
ідей після опрацювання та споживчої апробації 
дають лише одне технічне рішення [9, с. 49]. Це 
вказує на те, що для появи життєздатної новації, 
необхідно створити критичну масу оригінальних 
та технічно здійснимих ідей. Таким чином, в умо-
вах безперервного технічного прогресу головним 
чинником інноваційного розвитку підприємства 
стає нові технічні ідеї, виникнення яких залежить 
від якості людського капіталу.

Поняття людського капіталу формувалося по-
ступово і пройшло етапи від виробничої катего-
рії до продуктивної та соціально-економічної. На 
сучасному етапі розвитку економічних відносин 
питання людського капіталу залишається акту-
альним, оскільки посилення трудової мотивації 
дозволить вивільнити людський капітал, що може 
слугувати імпульсом для економічного зростан-
ня. Формування людського капіталу в умовах 
ринкових відносин мають певну специфіку, яка 
пов'язана із розвитком інтелектуального підпри-
ємництва, диференціацією кваліфікованих кадрів, 
зростанням прибутковості вкладень в підвищення 
продуктивності праці. Якщо за часів адміністра-

тивно-планової економіки практичний акцент у 
вивчені людського капіталу зосереджувався на 
ресурсному забезпеченні виробництва, то сучас-
ний етап становлення даної науки передбачає до-
слідження економічного зростання залежно від 
якості робочої сили, стану науки, освіти та охо-
рони здоров'я. 

Для цілей інноваційного розвитку підприєм-
ства формування людського капіталу повинно ба-
зуватися на таких його особливостях [2, с. 59-60; 
3, с. 195]:

– людський капітал окремого підприємства 
є унікальним і неповторним. При цьому слід за-
значити, що якісною характеристикою людсько-
го капіталу виступає саме сукупність здобутих 
знань, вмінь та навичок, а не обставини, у яких 
вони реалізовуються. Саме тому створення належ-
них умов праці, у яких працівники можуть твор-
чо розвиватися та самореалізовуватися, визначає 
ефективність використання людського капіталу та 
розкриття потенційних можливостей інноваційно-
го потенціалу підприємства;

– людський капітал має здатність до накопи-
чення в процесі навчання, професійної підготовки 
та трудової діяльності, тим самим змінюючи свою 
корисність в цілях інноваційного розвитку підпри-
ємства. Ефективна реалізація інновацій неможли-
ва без генерування прогресивних ідей та розробки 
шляхів їх практичного втілення, а єдиний вироб-
ничим фактором, який містить в собі творчу скла-
дову, є персонал. Саме тому формування якісного, 
інноваційно-активного складу людського капіталу 
підприємства вимагає значних вкладень;

– людський капітал є результатом інвестуван-
ня у розвиток персоналу, тим самим генеруючи 
додаткові грошові потоки в процесі трудової ді-
яльності. В контексті цього, людський капітал під-
приємства визнається його активом, який здатний 
продукувати нові ідеї та матеріалізувати їх у кон-
кретних благах, а його використання забезпечує 
майбутні економічні вигоди як власнику, так і під-
приємству, яке використовує найману працю;

– людський капітал невід'ємний від самого 
носія – людини, яка наділена інтелектом та во-
лодіє комплексом знань, вмінь та навиків роботи, 
її участь у виробничому процесі є осмисленою 
та чітко спрямованою на досягнення поставле-
них цілей;

– підвищення ефективності використання люд-
ського капіталу та активізація інтелектуального 
потенціалу підприємства можливе за умови за-
безпечення нормального рівня відтворення робочої 
сили відповідної кваліфікації;

– потреби та очікування працівників є стиму-
люючим чинником їх творчої діяльності, ініціа-
тивності та креативності. При цьому унікальність 
людських ресурсів проявляється у специфічній 
реакції на конкретні управлінські дії. Саме тому 
формування людського капіталу вимагає враху-
вання мотивоутворюючих чинників інноваційної 
діяльності працівників та застосування ефектив-
них методів кадрового менеджменту;

– людський капітал як виробничий ресурс під-
дається оцінці для цілей відображення в обліку та 
звітності, що дозволяє оцінити витрати підприєм-
ства на активізацію інноваційної діяльності персо-
налу, отримані доходи від реалізації нововведень 
та визначити ефективність їх розробки.

Таким чином, людський капітал виступає клю-
човою ознакою ефективного управління підприєм-
ством та визначає стратегічні напрямки його роз-
витку, в тому числі й інноваційному.



«Young Scientist» • № 8 (11) • august, 2014 

Е
К

О
Н

О
М

ІЧ
Н

І 
Н

А
У

К
И

83
Формування людського капіталу виступає без-

перервним процесом, який протікає з різною ін-
тенсивністю залежно від етапів життєвого циклу 
людини та потреб її формування як особистості 
з врахуванням сукупності внутрішніх і зовніш-
ніх чинників, а також джерела фінансування [4, 
с. 152]. Він охоплює стадії від становлення особис-
тості, нагромадження знань та вмінь, професійно-
го розвитку, відтворення здобутих навиків аж до 
етапу пасивного використання, коли людина при-
пиняє активну трудову діяльність.

Для інноваційно-орієнтованого підприємства 
особливо важливими є етапи нагромадження та 
відтворення інтелектуалу персоналу, оскільки 
саме на цих стадіях воно безпосередньо долучаєть-
ся до формування людського капіталу. Нагрома-
дження людського капіталу передбачає акумуля-
цію якісних характеристик людини для здійснення 
трудової діяльності. Це дуже важливий період у 
формуванні якісного людського капіталу, оскільки 
в процесі роботи людина не лише використовує та 
вдосконалює раніше отримані знання, але й здобу-
ває нові навики та вміння. Людський капітал з ча-
сом не лише нагромаджується, але й має здатність 
до зношення та втрати конкурентоспроможності, 
що викликає потребу у постійному інвестуванні у 
його розвиток. Понесені витрати підприємства на 
формування нових професійних знань персоналу 
покриваються доходами від реалізації інноваційної 
продукції, отриманих за рахунок здобуття нових 
конкурентних переваг на ринку. Реалізація по-
тенційних можливостей працівників дозволяє кон-
вертувати людський потенціал в капітал, набути 
практичний досвід, підвищити рівень кваліфікації 
та збільшити доходи. Продуктивне відтворення 
людського капіталу вимагає створення сприятли-
вих умов праці та зростання рівня задоволеності 
від інтелектуальної роботи.

Таким чином, важливими інструментами фор-
мування людського капіталу підприємства для ре-
алізації власної інноваційної політики виступають 
мотивація творчої праці персоналу та інвестуван-
ня у його безперервний розвиток.

В умовах науково-технічного прогресу важли-
вими факторами інноваційного розвитку підпри-
ємства виступають гнучкість та адаптивні влас-
тивості людського капіталу до змін зовнішнього 
середовища. Вказані характеристики набуваються 
в процесі саморозвитку працівників, коли відбу-
вається усвідомлення цінності власних знань та 
необхідності постійного їх удосконалення. Компе-
тентність (знання, вміння та навички) та творчі 
зусилля (ініціативність, винахідливість працівни-
ків, відсутність шаблонного мислення) виступають 
стратегічним ресурсом інноваційного розвитку 
підприємства [6, с. 150]. При цьому система мо-
тивації інноваційної активності визначає ступінь 
використання працівниками даного ресурсу та ре-
зультативність.

Система мотивації інноваційної активності пер-
соналу повинна базуватися на формуванні стійкої 
мотиваційної структури особи для забезпечення 
цілеспрямованої діяльності та досягнення визна-
чених результатів, враховуючи комплекс мотиво-
утворюючих чинників та їх відповідність прагнен-
ням та інтересам самим працівників.

Співвідношення різних мотивів, які визначають 
модель поведінки працівника, утворює його мо-
тиваційну структуру, яка є стійким утворенням, 
хоча і піддається цілеспрямованому впливу. Кож-
ному працівнику властива власна, індивідуальна 
мотиваційна структура, склад якої залежить від 

рівня його добробуту, соціального статусу, квалі-
фікації, посади, схильністю до новаторської діяль-
ності, рівня сприйняття керівництвом висунутих 
ідей та наявністю умов їх практичної реалізації, 
цілісних орієнтації тощо.

Процес мотивації праці на інноваційно-актив-
ному підприємстві передбачає проходження таких 
основних стадій [8, с. 193-194; 10, с. 86]:

1) Виникнення потреби у працівника реалізува-
ти свої здібності шляхом активної участі в іннова-
ційній діяльності. 

Як правило, інноваційну діяльність працівника 
стимулюють потреби психологічного та соціально-
го характеру. Так, психологічна потреба вимагає 
реалізації творчого потенціалу працівника, тоді як 
соціальна – визначає необхідність у колективній 
підтримці ініціатив особи та їх визнання. Фізіоло-
гічні потреби в мотивації інноваційної діяльності 
відіграють другорядну роль, адже стосуються ма-
теріального стимулювання творчих пошуків лю-
дини для задоволення особистих потреб. В цьому 
випадку інноваційна діяльності здійснюється не за 
рахунок внутрішніх покликів, а для матеріально-
го збагачення. Такий спосіб у часті працівників в 
розробці інновацій має тимчасовий ефект, оскіль-
ки активність підтримується лише за умови її на-
лежного фінансування.

2) Пошук шляхів усунення потреби. 
Нова потреба, яка виникає в процесі трудової 

діяльності, вимагає негайного її усунення: задово-
лення, ігнорування, подолання тощо. Залежно від 
внутрішніх ціннісних установок кожен працівник 
вибирає той спосіб, який відображає його ставлен-
ня до інноваційних стимулів. Творчі працівники, 
які активно розробляють нові ідеї та проекти, до-
сить часто навіть без зовнішнього стимулювання 
та незалежно від сприйняття керівництвом їх іні-
ціатив, здійснюють інноваційну діяльність. Недо-
ліком даної групи працівників може бути надмірна 
самовпевненість, тому вони схильні діяти відпо-
відно до власних вподобань, відкидаючи вимоги та 
цілі підприємства. Для інноваційно пасивних пра-
цівників, які мають приховані творчі навики і не 
прагнуть їх розвивати, реакція на потребу реалі-
зується шляхом її ігнорування. Активізації іннова-
ційної діяльності таких працівників відбувається 
за рахунок високої мотивації або прямого управ-
лінського впливу.

3) Одержання винагороди.
В процесі інноваційної діяльності працівник 

одержує конкретний результат, за рахунок якого 
він може усунути потребу або обміняти його на ба-
жаний для нього об'єкт. На даній стадії відбуваєть-
ся оцінка результативності діяльності працівника 
та її корисності для нього. 

Оцінка участі працівників в інноваційних розроб-
ках має два виміри: економічний та соціальний. Еко-
номічний ефект проявляється у співвідношенні між 
результатом праці та масштабами її використання 
(продуктивності праці) та відповідності очікуваної 
винагороди до цінності розробленого інноваційного 
продукту чи прогресивності ідеї. Соціальний ефект 
виявляється у рівні задоволеності працівників умо-
вами праці та відпочинку, можливості для самороз-
витку та самореалізації, досягненні балансу інтересів 
учасників інноваційного процесу, формуванні спри-
ятливого для творчої діяльності клімату та створенні 
в колективі умов для суперництва та здорової кон-
куренції між винахідниками тощо.

Залежно від отриманого результату відбува-
ється ослаблення, збереження або посилення мо-
тивації.
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4) Усунення потреби.
Залежно від ступеня напруженості, викликано-

го потребою, працівник або припиняє свою діяль-
ність до виникнення нових потреб, або продовжує 
шукати інші можливості реалізації потреби.

Складність завдань, які висуваються до моти-
вації працівників, залучених до новаторської ді-
яльності, визначається неоднозначністю рушійних 
мотивів активізації інноваційних розробок, мінли-
вістю мотиваційного процесу, характер якого за-
лежить від потреб, що його ініціюють, відмінність 
мотиваційних структур окремих працівників та 
різним ступенем впливу однакових мотивів на їх 
діяльність. 

У структурі мотивації інноваційної діяльності 
персоналу виділяють внутрішню та зовнішню. Зо-
внішня мотивація формується за рахунок [6, с. 150]:

– матеріальної мотивації конструкторської та 
винахідницької діяльності у вигляді заробітної 
плати, доплат, премій;

– трудової мотивації, яка передбачає усвідом-
лення працівником свого значення в процесі роз-
робки та впровадження інновацій та проявляється 
у підвищенні рівня відповідальності за практичне 
втілення нових рішень, самостійності при вирі-
шенні виробничих завдань, розвитку комунікацій-
них зв'язків у колективі, вдосконаленні організації 
праці на робочому місці;

– статусної мотивації, яка характеризується 
суспільним визнанням виробничих заслуг пра-
цівника, бажанням мати професійний та мораль-
ний авторитет, бути неформальним лідером у 
колективі.

Особлива роль у мотивації трудової діяльнос-
ті персоналу відіграє матеріальна зацікавленість, 
яка стимулює їх участь у розробці інновацій, і 
проявляється тоді, коли розмір винагороди адек-
ватно співвідноситься із витраченими зусиллями. 
Саме відсутність необхідних матеріальних стиму-
лів, гарантій соціального захисту, системи заохо-
чень до генерування нових ідей є основними при-
чинами зниження творчої активності працівників 
та зниження інноваційної складової в результатах 
їх трудової діяльності.

Низький рівень матеріальної підтримки нова-
торської діяльності викликає зниження зацікав-
леності працівників у розробці нових продуктів, 
пасивність персоналу до професійного розвитку, 
переміщення фахівців зі сфери досліджень до 
сфери бізнесу, внаслідок чого престижними ста-
ють ті види діяльності, які легко приносять дохід 
і не потребують високого освітньо-кваліфікацій-
ного рівня. В умовах обмеженості фінансових ре-
сурсів ця проблема особливо актуалізується і для 
більшості підприємств виходом з неї є відмова від 
проведення складних розробок та зосередження 
зусиль на операціях з мінімальної інноваційною 
складовою. Проте, при формуванні бюджету під-
приємства слід враховувати той факт, що під-
тримка творчої ініціативи працівників, сприяння 
в засвоєнні та використанні новітніх досягнень 
науки на виробництві формує передумови гар-
монійного розвитку людського капіталу, що за-
безпечить підприємству конкурентні переваги 
на ринку за рахунок підвищення технологічності 
його продукції, зумовить економічне зростання та 
постійне надходження прибутку.

До внутрішньої мотивації інноваційної діяль-
ності відносять змістовність праці, зацікавленість 
та задоволеність працівників трудовим процесом. 
Дохід в даному випадку не є ключовим фактором, 
оскільки інноватор в більшій мірі прагне задо-

вольнити свою потребу в освоєнні нового досвіду, 
в інтелектуальному збагаченні, він займається ви-
конанням своєї роботи, насамперед, заради мо-
рального задоволення. Слід зазначити, що нема-
теріальні стимули для працівників мають вагомий 
ефект, якщо вони поєднанні з об'єктивним і відпо-
відним обсягом матеріальної винагороди за участь 
працівника в інноваційній діяльності. Розмір ви-
нагороди за творчий підхід у вирішенні завдань 
сприймається працівниками не лише як засіб за-
доволення певних матеріальних потреб, а насам-
перед, як рівень визнання заслуг працівника від-
повідно до ступеня впливу на кінцеві результати 
від впровадження інновації.

Формування якісного людського капіталу для 
цілей інноваційного розвитку підприємства перед-
бачає постійне підвищення його якісних характе-
ристик та забезпечення відповідності як вимогам 
ринку, так і потребам самого підприємства. 

Нарощення інтелектуального потенціалу люд-
ського капіталу можливе за рахунок інвестуван-
ня у формування висококваліфікованих кадрів. 
Навички та здібності, які людина набуває в про-
цесі навчання та професійного становлення, на-
копичуються у вигляді запасів, які вона успішно 
використовує у своїй трудовій діяльності. Витра-
ти, які сприяють підвищенню професійної квалі-
фікації працівників та продуктивності її праці, 
розглядаються як інвестиції, оскільки усі поточ-
ні витрати здійснюються з тим розрахунком, що 
вони будуть компенсовані шляхом їх практичного 
застосування на виробництві і приноситимуть до-
хід у майбутньому. 

Інвестиції у людський капітал мають певні осо-
бливості, які відрізняють їх від вкладень в інші 
активи підприємства [1; 7, с. 423]:

– віддача від вкладень у людський капітал за-
лежить від терміну його використання, тобто, три-
валості життя та працездатного віку його носія. У 
міру збільшення обсягів інвестування людського 
капіталу його прибутковість підвищується до пев-
ного рівня, який обмежений межею активної ді-
яльності людини та станом її здоров'я;

– не усі інвестиції можуть виступати вкладен-
нями в розвиток людського капіталу. Інвестицій-
ними ресурсами будуть лише ті, які засвоєнні лю-
диною та активно використовуються нею в процесі 
трудової діяльності для одержання доходу;

– специфіка інвестування полягає в тому, що 
людський капітал не може формуватися без пря-
мої безпосередньої участі його власника. Це сто-
сується як матеріальних втрат, так і затрат часу, 
розумової і фізичної енергії;

– характер та види інвестицій у людину обу-
мовлюються історичними, культурними, націо-
нальними особливостями та традиціями суспіль-
ства, менталітетом нації;

– інвестування в людський капітал є найвигід-
нішою формою вкладення коштів як для окремої 
людини, так і для суспільства загалом. За твер-
дженнями провідних економістів, інвестиції у роз-
виток працівників дозволить забезпечити віддачу 
у 5-6 разів більшу, ніж сфера матеріального ви-
робництва. Ефективність інвестування в людський 
капітал проявляється для його власника у вигляді 
здобутих інтелектуальних цінностей (знань, вмінь, 
навичок, професіоналізму, досвідченості, рівня ква-
ліфікації) та матеріальних винагород від їх вико-
ристання. Для підприємства ефект проявляється у 
підвищенні продуктивності праці, якості виробленої 
продукції та її конкурентоспроможності, економії 
трудових ресурсів, збільшенні доходів та забезпе-
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ченні постійного грошового потоку. Процес інвесту-
вання створює ефект і для держави у вигляді під-
вищення добробуту населення, зростання валового 
доходу, громадської активності, скорочення витрат 
на соціальне забезпечення, формування інтелекту-
альної складової суспільного виробництва.

Рівень віддачі від використання людського ка-
піталу повністю визначаються волею людини, яка 
є його власником, її індивідуальними інтересами 
та світоглядом, зацікавленістю у результати сво-
єї праці, загальним рівнем культури. Саме тому 
капіталовкладенням у людину притаманний ви-
щий рівень ризику та невизначеності, а зміни в 
обсязі людського капіталу залежно від витрат на 
його формування неможливо точно спрогнозувати. 
Особливо гостро дана проблема спостерігається на 
підприємствах з високим рівнем плинності, коли 
втрачається вкладений інвестиційний капітал та 
майбутні недоотримані надходження разом із змі-
ною працівником місця роботи.

Висновки і пропозиції. Людський капітал ви-
ступає джерелом інноваційного розвитку підпри-
ємства, визначаючи інтенсивність процесів від-

творення його інтелектуального потенціалу та 
досягнення поставлених стратегічних цілей. Саме 
тому людські ресурси перестають бути лише ви-
робничими факторами, а набувають ознак ціннос-
ті, яка може формувати та примножувати дохід 
підприємства.

Ефективність використання людського капіта-
лу в інноваційній діяльності залежить від цінніс-
них орієнтирів самого працівника, усвідомлення 
власних можливостей генерувати нові ідеї, рівня 
інноваційної свободи та системи мотивації нова-
торства на підприємстві. Дієвість останньої визна-
чається оптимальністю поєднання стимулів мате-
ріального та морального характеру, що передбачає 
виплату адекватної затраченим зусиллям винаго-
роди та задоволеність працівників від участі в ін-
новаційному процесі.

Формування кадрів інноваційного типу та 
створення на підприємстві належних умов для 
їх професійного розвитку посилить новаторську 
складову діяльності підприємства, підвищить 
ефективність його бізнес-процесів та забезпечить 
стійкі конкурентні переваги на ринку.

Список літератури:
1.	 Богацька Н. Людський капітал на підприємствах та його інвестування в сучасних умовах [Електронний ресурс] /  

Н. Богацька, В. Бабій – Режим доступу: http://www.rusnauka.com/31_ONBG_2009/Economics
2.	 Давидюк Т.В. Людський капітал як складова капіталу підприємства / Т.В. Давидюк // Вісник Житомирського 

державного технологічного університету. – 2008. – № 4. – С. 56-60.
3.	 Коваленко Н.В. Аналіз людського капіталу підприємства як ключової компетенції / Н.В. Коваленко, А.П. Должи-

кова // Економічний простір. – 2013. – № 75. – С. 191-199.
4.	 Лазарева А. П. Формування та управління людським капіталом / А. П. Лазарева // Теоретичні і практичні 

аспекти економіки та інтелектуальної власності – 2013. – Вип. 1. – Т. 2. – С. 151-154.
5.	 Мороз О.С. Інноваційний розвиток підприємства: сутність та проблема визначення складових частин / О.С. Мо-

роз // Наукові записки. Серія «Економіка». – 2012. – Вип. 20. – С. 148-150.
6.	 Наумова О.О. Вдосконалення мотивації інноваційної діяльності персоналу / О.О. Наумова // Вісник НТУ «ХПІ». 

– 2010. – Вип. 7. – С. 149-158.
7.	 Радько М. І. Інвестиції в людський капітал / М. І. Радько // Сучасні проблеми економіки і менеджменту: 

Міжнар. наук.-практ. конф., 10–12 листопада 2011 р.: тези доповідей. – Л.: Національний університет «Львівська 
політехніка», 2011. – С. 422–423. 

8.	 Толмачова О.В. Мотивація інноваційної активності кадрової складової інноваційного потенціалу / О.В. Толмачо-
ва, Є.А. Бельтюков // Економічні інновації. – 2013. – Вип. 52. – С. 191-197.

9.	 Ушенко Н.В. Розвиток людського капіталу інноваційно-орієнтованого підприємства / Н.В. Ушакова // Вісник 
Запорізького національного університету. – 2012. – № 1. – С. 45-53.

10.	Фіщенко О.М. Формування механізму мотивації інноваційної діяльності підприємства / О.М. Фіщенко // Вісник 
Запорізького національного університету. – 2010. – № 3(7). – С. 84-92.

Галько Л.Р.
Тернопольский национальный экономический университет

ФОРМИРОВАНИЕ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 
В ИНТЕРЕСАХ ИННОВАЦИОННОГО РАЗВИТИЯ ПРЕДПРИЯТИЯ

Аннотация
В статье раскрыто содержание инновационного развития предприятия и исследовано влияние интеллектуаль-
ного потенциала на его обеспечение. Определены особенности формирования человеческого капитала для до-
стижения инновационных целей развития предприятия. Предложены направления формирования кадрового 
потенциала инновационного типа на основе мотивации творческого труда, а также инвестирования в развитие 
персонала предприятия.
Ключевые слова: человеческий капитал, инновационное развитие, творческая деятельность, интеллектуализа-
ция производства, развитие персонала, мотивация, инвестирования, инновационно-активное предприятие.
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ЗАРУБІЖНИЙ ДОСВІД НАГЛЯДУ ТА КОНТРОЛЮ ЗА ФОНДОВИМ РИНКОМ  
ТА МОЖЛИВІСТЬ ВИКОРИСТАННЯ ЙОГО ДЛЯ УКРАЇНИ

Городніченко Ю.В.
Переяслав-Хмельницький Державний педагогічний університет імені Григорія Сковороди

Дана стаття присвячена напрямкам вдосконалення нагляду та контролю (державного регулювання) фондового 
ринку. Здійснивши аналіз, можна стверджувати, що ринок, який не контролює держава, веде до монополізму, 
надмірного майнового розшарування населення, безробіття та соціального напруження. Ці недоліки особливо чітко 
виявляються у період переходу до ринку в умовах зламу соціально-економічного ладу, тому в такі періоди ринок 
цінних паперів потребує особливого нагляду.
Ключові слова: ринок, фондовий ринок України, державне регулювання, директива, фінансовий інструмент, інвестиційна 
фірма, інвестиційні послуги і діяльність, фінансовий регулятор, європейська система фінансових контролерів.

Galko L.R.
Ternopil National Economic University

HUMAN CAPITAL FORMATION 
IN THE INTERESTS INNOVATIVE DEVELOPMENT OF ENTERPRISE

Summary
The article is concerned with disclosing the contents of innovative development company and research of intellectual 
capacity influence to achieve it. The features of human capital formation to achieve the innovative development goals 
of enterprises are given. The directions of human resources formation of innovation type based on the motivation of 
creative work and investment in staff are offered. 
Keywords: human capital, innovation development, creative activity, production intellectualization, staff development, 
motivation, investment, active in innovation enterprise.

Постановка проблеми. Фондовий ринок є 
багатоаспектною соціально-економічною 

системою, на основі якої функціонує ринкова еко-
номіка в цілому. Він сприяє акумулюванню капі-
талу для інвестицій у виробничу і соціальну сфе-
ри, структурній перебудові економіки, позитивній 
динаміці соціальної структури суспільства, підви-
щенню достатку кожної людини шляхом володін-
ня і вільного розпорядження цінними паперами, 
психологічній готовності населення до ринкових 
відносин. Тому фондовий ринок потребує пошуку 
нових методів та принципів нагляду та контролю.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пи-
танню вдосконалення системи державного регу-
лювання ринків фінансових послуг та, зокрема, 
мегарегуляторній моделі регулювання фінансових 
послуг, присвячені праці багатьох іноземних вче-
них, а саме Р. Левін, Д. Говард, Д. Норт, Л. Абал-
кін, В. Шарп тощо, та вітчизняних вчених: О. Ба-
рановський, М. Білик, О. Вовчак, В. Гончаренко,  
В. Грушко, В. Міщенко, С. Науменкова, Ц. Огонь,  
В. Шевчук, О. Чубукова, Г. Терещенко, О. Іваниць-
ка та інших науковців.

Виділення не вирішених раніше частин за-
гальної проблеми. Для підвищення ефективності 
функціонування фондового ринку України необ-
хідно передусім забезпечити його прозорість, від-
критість і ліквідність, інтегрування в міжнародні 
ринки цінних паперів. Цього можна досягти лише 
шляхом державного регулювання індустрії цінних 
паперів у тісній взаємодії з її представниками.

Мета статті. Головною метою цієї роботи є дослі-
дження зарубіжного досвіду регулювання фондово-
го ринку, виявлення недоліків та преваг, та можли-
вість застосування для фондового ринку України.

Виклад основного матеріалу. До кінця 2007 р. 
основним документом, що визначає загальні прин-

ципи функціонування ринку цінних паперів ЄС, 
була Директива Ради ЄС від 10 травня 1993 р.  
№ 93/22/ЄЕС «Про надання послуг на ринку цін-
них паперів» (Investment Services Directive, ISD) [1].

Регулювання, встановлюваний ISD, мало комп-
лексний характер і включало положення про лі-
цензування професійної діяльності на ринку цін-
них паперів, про контроль такої діяльності та 
захисту прав інвесторів. У ISD містилися поняття, 
що використовуються у сфері ринку цінних папе-
рів і відображають потреби інтеграції.

З моменту свого ухвалення ISD повинна була, 
по суті, об'єднати 12 регулятивних підходів різних 
правових культур держав – членів ЄС в цілісну 
систему регулювання ринку фінансових послуг. 
Необхідно нагадати, що в це число входили як дер-
жави, фінансовий ринок яких будувався на системі 
універсальних банків (представницею є Німеччина), 
так і країни, традиційно розділяють банківський 
сектор, а з ним і ринок фінансових послуг, на сек-
тор, займаний комерційними банками, і сектор, що 
складається з інвестиційних банків та інших інвес-
тиційних посередників (Великобританія).

У листопаді 2007 р. набула чинності нова Дирек-
тива ЄС від 21 квітня 2004 р. № 2004/39/ЄС «Про 
ринки фінансових інструментів» (MiFID), [2] що 
змінює деякі директиви ЄС, а також скасовує дію 
ISD, одночасно включаючи в себе ряд її положень.

Даною Директивою (ст. 4) закріплюються клю-
чові поняття ринку цінних паперів ЄС: «(переда-
ються) цінні папери», включаючи акції та депози-
тарні розписки на акції; облігації та інші боргові 
цінні папери, у тому числі депозитарні розписки 
на облігації; інші цінні папери, дають право на 
придбання або продаж цінних паперів. Поняття 
«інструменти грошового ринку» включають в себе 
короткострокові (до 1 року) фінансові інструменти, 
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