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Постановка проблеми. Необхідність активіза-

ції інноваційної діяльності промислових підпри-
ємств України пов'язана з ростом євроінтеграційних 
процесів у зв'язку із приєднанням до Світової орга-
нізації торгівлі, що вимагає підвищення конкуренто-
спроможності вітчизняної продукції. Спостережу-
ване підвищення інноваційної активності промисло-
вих підприємств переважно пов'язане зі зміною тех-
нологій і закупівлею нового обладнання. Продук-
тові інновації впроваджуються на досить низькому 
рівні, що обумовлено існуючою на ринку праці  
проблемою дефіциту кваліфікованого персоналу у 
промисловості. Це викликано невідповідністю обся-
гів й якості підготовки персоналу професійно-тех- 
нічними навчальними закладами, а також зі знижен-
ням чисельності персоналу наукових організацій і 
кількості фахівців, які виконують наукові та на- 
уково-технічні роботи, що підвищує вимоги до пер-
соналу підприємств при розробці й здійсненні інно-
вацій. При цьому недостатня мотивація персоналу 
до розвитку й нововведень є однією із причин його 
низької інноваційної активності.  

Аналіз останніх досліджень. Аналіз методич-
них підходів управління персоналом спирається на 
еволюцію класичних теорій використання трудових 
ресурсів М. Вебера А. Файоля, Г. Форда до рівня 
теорій управління людськими ресурсами А.Мас-
лоу, Д. Ханта, Ф. Герцберга. Головним досягнен-
ням на даному етапі стає розгляд персоналу як 
найціннішого ресурсу підприємства й враху-
вання його потреб. Подальше вдосконалення 
підходів до управління здійснювалося від прин-
ципів наукової організації праці Ф. Тейлора, 
Г. Емерсона и Ф. Гілбрет до принципів гуманіс-
тичного підходу Е. Мейо, М. Фоллета, Г. Сай-
мона. Даний етап еволюції підходів до управління 
персоналом свідчив про перехід до доктрини «зба-
гачення праці», відповідно до якої людина в процесі 
своєї виробничої діяльності повинна регулярно  
одержувати нові знання. 

Метою статті є дослідження системи управ-
ління людським капіталом промислового підприєм-
ства в умовах активізації інноваційної діяльності  
згідно зі стратегією його розвитку. 

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Людський капітал становить основу інтелектуаль-
них ресурсів підприємства. Знання, уміння й на- 
вички персоналу, що відповідають характеру діяль-
ності даного підприємства, сприяють його еконо- 

мічній активності. Вітчизняні підприємства в цей 
час мають у своєму розпорядженні досить високий 
інтелектуальний потенціал людських ресурсів. У 
той же час рівень розвитку людського капіталу не 
повністю відповідає вимогам сучасного виробни- 
цтва. Вибіркове опитування показало, що в значної 
частини працівників рівень кваліфікації або не від-
повідає тій роботі, що вони виконують, або недо- 
статній. Опитування керівників підприємств Доне-
цької області показав, що проблема підвищення ква-
ліфікації є в цей час дуже актуальною практично для 
всіх категорій працівників. З метою забезпечення 
ефективного розвитку людського капіталу підпри-
ємствам необхідно використовувати стратегічне уп-
равління персоналом, інструментом якого є збалан-
сована система показників. Ефективне управління 
елементами людського капіталу на основі оцінки їх-
ньої збалансованості й відповідності потребам інно-
ваційної діяльності підприємства дозволить вирі-
шити проблему дефіциту кваліфікованих іннова-
ційно-активних кадрів у промисловості.  

Однак людський капітал виступає не тільки  
об'єктом управління, але й засобом рішення бага-
тьох проблем розвитку підприємства, отже, засобом 
управління. Цілеспрямоване формування й розвиток 
людського капіталу збагачує механізм управління й 
тим самим дозволяє успішно вирішувати багато 
проблем науково-технічного прогресу, підвищення 
конкурентоспроможності підприємства, викорис-
тання нових сучасних технологій, підвищення ефек-
тивності й продуктивності. У цьому своєму значенні 
використання людського капіталу вимагає нових 
підходів до управління – лідерство, система мотива-
ції, стиль управління, пріоритети, організація діяль-
ності, корпоративна культура, соціальне партнер- 
ство. Всі ці фактори характеризують людський капі-
тал як засіб впливу на соціально-економічні про-
цеси. Формування й розвиток людського капіталу 
здійснюється шляхом задоволення матеріальних, 
соціальних і духовних потреб людини, загальної й 
професійної освіти, розвитку його здібностей, та- 
лантів. Приведення складових людського капіталу у 
відповідність із інноваційною стратегією дозволить 
підвищити інноваційну активність підприємств за 
рахунок ефективного управління персоналом. При 
цьому буде знижуватися рівень ризику, пов'язаний з 
інноваційною діяльністю, тому що керівництво 
зможе не тільки бачити повну картину забезпечено-
сті людськими ресурсами, але й коректувати при не- 
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обхідності різні характеристики персоналу. В основі 
вибору стратегії інноваційної діяльності підприєм- 
ства має бути оцінка людського капіталу, тому що 
це дозволить оцінити збалансованість складових 
людського капіталу й привести їх у відповідність зі 
специфікою конкретної інновації. Відсутність комп-
лексних науково-методичних підходів, що дозволя-
ють коректувати елементи людського капіталу за- 

лежно від виду, стадії життєвого циклу й темпу здій-
снення інновації послужило підставою розробки 
концепції управління людським капіталом в умовах 
інноваційного розвитку.  

Загальна схема механізму управління люд- 
ським капіталом промислового підприємства в умо-
вах інноваційного розвитку наведена на рисунку. 

 

 
Рисунок. Загальна схема механізму управління людським капіталом промислового  

підприємства в умовах інноваційного розвитку [авторська розробка] 
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Характерна риса даної моделі полягає в прий-
нятті рішень на основі розуміння цінності інтелек-
туального ресурсу для конкурентоспроможності 
підприємства.  

У рамках даного підходу можлива реалізація 
таких прогресивних і пов'язаних із процесом новов-
ведень тенденцій, як: забезпечення взаємодії пра- 
цівників і груп між собою в інноваційному процесі; 
активізація їх творчого й організаційного потенці-
алу; інтеграція зусиль усього персоналу підприєм- 
ства в досягненні кінцевих результатів [1]. 

Без сумніву, для будь-якого підприємства в 
умовах жорсткої конкуренції пріоритетним завдан-
ням є розширення кола споживачів. Врахування ін-
тересів споживачів особливо важливе для продукто-
вих інновацій, але при цьому також необхідне до-
тримання збалансованості всіх складових людсь-
кого капіталу промислового підприємства. Саме 
людським фактором визначається ефективність як 
процесних, так і продуктових інновацій. Набір по- 
казників і підходи до оцінки людського капіталу бу-
дуть значно відрізнятися залежно від виду інновації,  
а також стадії її життєвого циклу й темпів здійс-
нення, що послужило підставою розробки науково-
методичного підходу до виявлення особливостей 
оцінки людського капіталу підприємства в умовах 
інноваційного розвитку. Це дозволить сформувати 
вимоги або деякі нормативи до різних складових 
людського капіталу для ефективної розробки й реа-
лізації інновації. 

Процеси оцінки складових людського капіталу 
промислового підприємства та оцінки збалансова-
ності людського капіталу й параметрів розглянутої 
інновації тісно взаємозалежні між собою, що від-
бито у специфіці підходу до оцінки людського капі-
талу підприємства в умовах інноваційного розвитку. 
З урахуванням особливостей розглянутої інновації 
виділяється набір методів оцінки елементів людсь-
кого капіталу. Результати отриманих оцінок зістав-
ляються з визначеними раніше вимогами до персо-
налу, на основі чого надається можливість вияв-
лення ступеня відповідності елементів людського 
капіталу виду інновації. 

Серед напрямів управління інноваційним роз-
витком промисловості, що вимагають розробки аде-
кватних механізмів координації й управління ними 
для ліквідації можливих протиріч і досягнення зба-
лансованості інтересів, що дозволяють розкрити 
інноваційний потенціал суб'єктів господарювання й 
вітчизняної промисловості виділяються науково- 
технічні, організаційно-комунікаційні, фінансово-
економічні напрями [2]. При цьому не виділяються 
аспекти, пов'язані із приведенням у відповідність 
елементів людського капіталу цілям інноваційного 
розвитку. Д. Воронковим и Ю. Погореловим запро-
поновано підхід до управління інноваційними про- 
ектами [3], що враховує фази й життєвий цикл інно- 

вації, але при цьому не враховуються особливості 
різних видів нововведень, не виявляється відповід-
ність елементів людського капіталу певному виду 
інновацій.  

Проведений аналіз дозволяє зробити висновок  
про те, що в науці існують підходи до управління 
окремими елементами людського капіталу в умовах 
інноваційного розвитку. Це не дозволяє здійсню-
вати комплексне регулювання складових людського 
капіталу для ефективного освоєння й здійснення но-
вовведень. Так, А. Гриньов пропонує підхід до сти-
мулювання праці в інноваційній діяльності підпри-
ємств машинобудування [4]. О. Амоша, В. Антонюк 
и А. Землянкін наводять модель механізму стиму-
лювання інноваційної активності персоналу на ви-
робничому рівні [5]. 

В. Кравченко розробив методику аналізу сти-
мулювання праці в інноваційній діяльності управ- 
лінського персоналу промислових підприємств [6]. 
Обмеженням є врахування специфіки праці тільки 
управлінського персоналу, що не дозволяє розгля-
дати всі категорії персоналу при здійсненні іннова-
ційної діяльності підприємства. Таким чином, вче-
ними переважно розглядається регулювання одного 
з елементів людського капіталу промислового під- 
приємства, що не дозволяє комплексно враховувати 
всі аспекти такої багатогранної категорії як людсь-
кий капітал. 

Результати проведеного аналізу методичних 
підходів до управління людським капіталом підпри-
ємств вказують на наявність обмежень, пов'язаних з 
управлінням людським капіталом не на основі ко- 
ректування окремих його складових, а на основі  
формування загального набору рекомендацій з уп-
равління персоналом. При цьому вченими не завжди 
ставиться завдання управління людським капіталом 
в умовах інноваційного розвитку. 

В Україні останніми роками трохи активізува-
лася робота із продажу інновацій. Правда, на від-
міну від прийнятого на Заході внутрішнього транс-
ферту результатів інноваційної діяльності україн-
ські підприємства часто продають ліцензії на ре-
зультати НТР, які ще не впроваджувалися, а купу-
ють за кордоном технології, створені вже 10-15 ро-
ків тому, продовжуючи, таким чином, їхній життє-
вий цикл. У той же час вкрай незадовільною є  
структура придбаних за кордоном ліцензій. Зрос-
тання конкурентоспроможності національної еконо-
міки в цілому забезпечується, насамперед, іннова-
ційним характером розвитку стратегічно важливих 
галузей. Для України такими є підгалузі машинобу-
дівного комплексу. Незважаючи на те, що за останні 
роки питома вага машинобудування в обсязі проми-
слового виробництва зменшилася з 31 до 17%, однак 
підбадьорюючої є тенденція активізації інновацій-
ної діяльності в даній сфері, що виражається у зрос- 



С. А. Жуков 

176 
Економічний вісник Донбасу № 3(49), 2017 

танні обсягів створення й освоєння виробництва но-
вих видів техніки. 

При ухваленні рішення щодо вибору конкрет-
ного типу продуктової інновації для впровадження 
особливо важливо не тільки враховувати інтереси 
споживачів, але й можливості людських ресурсів 
підприємства. Складові людського капіталу визна-
чають вибір інноваційної стратегії підприємства. 
Якщо маркетингові дослідження вказують на необ-
хідність впровадження інновацій, то параметри 
людського капіталу будуть визначати вибір типу, а 
також ступінь радикальності інновацій.  

Вибір продуктових інновацій можливо здійс-
нювати, наприклад, на основі використання «мат-
риці переваг» Бостонської консультаційної групи, 
що дозволяє здійснювати вибір інновацій з ураху-
ванням особливостей підприємства й споживача. 
Даний підхід взятий за основу при побудуванні  
матриці вибору типу інновації залежно від співвід-
ношення різного складового людського капіталу 
підприємства з параметрами можливих інновацій. 
Якщо є потреба в інновації з боку споживачів і ви-
явлена збалансованість складових людського капі-
талу для її розробки й впровадження, тоді прийма-
ється рішення про виробництво інноваційної про- 
дукції.  

Дублювання (імітація) може здійснюватися при 
відсутності потреб в інноваціях з боку споживачів. 
У такій ситуації підприємство має ресурсні можли-
вості для копіювання продукції конкурентів, що ко-
ристується попитом. При відсутності потреб в інно-
вації з боку споживачів і незбалансованості складо-
вого людського капіталу підприємству раціонально 
орієнтуватися на виробництво традиційних видів 
продукції. 

Відмінною рисою запропонованого механізму 
управління людським капіталом промислового під-
приємства в умовах інноваційного розвитку є враху-
вання життєвого циклу інновації, її виду й темпів 
здійснення. Це дозволяє підвищити оперативність й 
обґрунтованість прийнятих управлінських рішень з 
регулювання елементів людського капіталу. Даний 
підхід спрямований на своєчасну адаптацію внут- 
рішніх складових підприємства до динамічних змін 
зовнішнього середовища. Це буде виявляться в ре-
гулюванні елементів людського капіталу у зв'язку зі 
зміною переваг споживачів і необхідністю розробки 
й впровадження інновації. Облік життєвого циклу й 
темпів здійснення інновацій дозволить підприєм- 
ству планувати інноваційний процес і необхідні за-
ходи щодо регулювання елементів людського капі-
талу.  

У результаті узгодження інноваційних планів з 
параметрами трудових ресурсів підприємству нада-
сться часовий інтервал для якісної й кількісної зміни 
елементів людського капіталу. Таке управління до- 

зволить зв'язати оперативний і стратегічний рівень 
за допомогою обліку темпів здійснення інновацій. 

Висновки. Наукова обґрунтованість запропо-
нованого механізму підтверджується тим, що він  
заснований на сформованих концептуальних поло-
женнях до управління людським капіталом промис-
лового підприємства в умовах інноваційного роз- 
витку. Реалізація запропонованого механізму дозво-
лить підвищити інноваційну активність промисло-
вих підприємств за рахунок застосування комплекс-
ного інструментарію до управління людськими ре-
сурсами, параметрами яких визначається ефектив-
ність і своєчасність  нововведень в економіці знань. 
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Жуков С.А. Методологічний аналіз системи 
управління людським капіталом в умовах акти-
візації інноваційної діяльності 

У статті запропоновано механізм управління 
людським капіталом промислових підприємств в 
умовах інноваційного розвитку. Сутність механізму 
зводиться до регулювання елементів людського ка-
піталу з урахуванням інновацій залежно від їхнього 
виду, стадії життєвого циклу, темпів здійснення, а 
також категорій персоналу. Реалізація механізму 
спрямована на підвищення конкурентоспроможно-
сті підприємств за рахунок активізації інноваційної 
діяльності на основі ефективного управління персо-
налом. 

Ключові слова: людський капітал, інноваційна 
діяльність, персонал, інноваційна діяльність, показ-
ники людського капіталу, конкурентоспроможність 
підприємства, стратегія розвитку. 

 
Жуков С.А. Методологический анализ си-

стемы управления человеческим капиталом в 
условиях активизации инновационной деятель-
ности 

В статье предложен механизм управления чело-
веческим капиталом промышленных предприятий в 
условиях инновационного развития. Сущность ме-
ханизма сводится к регулированию элементов чело-
веческого капитала с учетом  инноваций в зависимо- 
 
 

сти от их вида, стадии жизненного цикла, темпов 
осуществления, а также категорий персонала. Реа-
лизация механизма направлена на повышение кон-
курентоспособности предприятий за счет активиза-
ции инновационной деятельности на основе эффек-
тивного управления персоналом. 

Ключевые слова: человеческий капитал,  инно-
вационная деятельность, персонал, инновационная 
деятельность, показатели человеческого капитала, 
конкурентоспособность предприятия, стратегия 
развития. 

 
Zhukov S. Methodological analysis human cap-

ital management system under innovation activity 
The authors propose a mechanism of human capital 

management industry in terms of innovative develop-
ment. The essence of the mechanism is reduced to the 
regulation of elements of human capital based on inno-
vation, depending on the species, stage of life cycle, the 
pace of implementation, as well as the categories of 
staff. Implementation mechanism aimed at increasing 
the competitiveness of enterprises through innovation 
activity on the basis of an effective human resource 
management. 
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