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Інвестування в людський капітал як чинник підвищення продуктивності праці

Метою статті є теоретичне обґрунтування ролі та впливу інвестування в людський капітал на продуктивність праці та розробки заходів щодо 
послідовного формування людського капіталу як передумови зростання продуктивності праці. У статті проаналізовано сучасний стан формуван-
ня важливих складових людського капіталу: освіти, здоров’я, мотивації до праці, соціального забезпечення. Окреслено основні пріоритети у роботі 
з персоналом підприємства, спрямовані на підвищення його конкурентоспроможності, яка в свою чергу досягається постійним підвищенням ква-
ліфікації персоналу, вдосконаленням систем мотивації, професійною орієнтацією персоналу, збереженням працездатності тощо. Обґрунтовано 
необхідність заходів щодо послідовного формування людського капіталу як передумови зростання продуктивності праці, серед яких виокремлено 
наступні: оптимізація освітньо-кваліфікаційної, вікової структури персоналу; підготовка, підвищення кваліфікації та розподіл кадрів, оптимізація 
процесів руху персоналу; підвищення інноваційної спрямованості праці; підвищення рівня мотивації працівників до праці; посилення охорони праці, 
збереження здоров’я та працездатності персоналу; забезпечення належного рівня оцінки; соціальний захист працівників.
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Целью статьи является теоретическое обоснование роли и влияния 
инвестирования в человеческий капитал на производительность 
труда и разработки мер последовательного формирования человече-
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важных составляющих человеческого капитала: образования, здра-
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вершенствованием систем мотивации, профессиональной ориента-
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Постановка проблеми. В сучасних умовах для Укра-
їни особливої актуальності набули проблеми підвищення 
продуктивності праці, адже перехід до нових умов госпо-
дарювання змусив зіткнутися суб’єктів господарювання 
з цілою низкою проблем, пов’язаних із низькою технічною 
оснащеністю та технологічним рівнем виробництва, не-
конкурентоспроможністю продукції тощо.

Саме тому актуальним постає питання використан-
ня, поряд із традиційними чинниками підвищення продук-
тивності праці, інтелектуальної праці, впливу знаннєвих 
факторів та творчих здібностей на продуктивність праці, 
інноваційних методів управління. Адже загальновідомо, 
що з усіх організаційних ресурсів саме людський капі-
тал здатний накопичувати в собі резерви для підвищення 
ефективності функціонування підприємства, а також роз-
витку економіки країни в цілому.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пробле-
ми впливу людського капіталу на продуктивність праці по-
стійно привертають увагу вітчизняних і зарубіжних еконо-
містів. 

Серед найбільш значимих робіт, присвячених загаль-
нотеоретичним питанням формування і розвитку людсько-
го капіталу, слід зазначити праці російських та українських 
вчених: О. Грішнової, В. Денесюка, А. Добриніна, А. Док-
торовича, С. Дятлова, О. Захарової, І. Каленюка, М. Крит-
ського, А. Корицького, Ю. Кулікова, Е. Лібанової, В. Лича, 
І. Скоблякової, О. Циренової, А. Чухна та інших.

Зважаючи на наявність суттєвих відставань показ-
ника продуктивності праці в Україні від розвинених країн 
світу, ця проблема не втрачає своєї актуальності та вимагає 
комплексного підходу в науковому і практичному аспек-
тах.

Постановка завдання. Метою дослідження є теоре-
тичне обґрунтування ролі та впливу інвестування в люд-
ський капітал на продуктивність праці та розробки заходів 
щодо послідовного формування людського капіталу як пе-
редумови зростання продуктивності праці.

Виклад основного матеріалу дослідження. Важ-
ливим чинником, що прямо впливає на підвищення про-
дуктивності праці, є людський капітал та ефективне його 
використання.

Людський капітал робить свій внесок у підвищення 
якості та продуктивності праці в усіх видах життєдіяльнос-
ті та життєзабезпечення. У будь-якому виді економічної ді-
яльності та управління освічені професіонали визначають 
продуктивність і ефективність праці. Знання, якісна праця 
і кваліфікація фахівців відіграють вирішальну роль в ефек-
тивності функціонування та роботі інститутів та організа-
ції всіх форм і видів [1, с. 17].

За показником продуктивності праці Україна відстає 
від всіх країн Митного союзу (МС): продуктивність праці в 
Україні складає менше половини від продуктивності праці 
в Російській Федерації і ненабагато більше половини від 
продуктивності праці в Білорусі і Казахстані (табл. 1).

Таблиця 1

Продуктивність праці в Україні у відсотках від продуктивності праці у країнах МС і країнах ЄС у 2004 – 2011 рр. [2]

Продуктивність праці в Україні у відсотках від 
продуктивності праці: 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

країн Митного Союзу

російської Федерації 48,8 47,3 47,0 46,9 45,8 42,5 42,7 …

республіки Білорусь 69,7 65,6 64,2 64,0 59,6 50,7 49,1 …

республіки казахстан 67,7 64,4 63,6 64,1 64,6 55,3 54,5 …

нових країн Європейського Союзу

Польщі 40,7 40,6 41,3 42,0 41,1 34,7 34,9 35,2

латвії 46,3 43,3 41,8 41,2 43,6 45,2 44,1 43,1

литви 41,2 39,3 39,2 38,5 38,3 38,3 38,8 37,8

естонії 35,8 33,9 33,2 33,5 35,7 35,7 36,4 35,6

старих країн Європейського Союзу

великої Британії 16,8 17,1 18,1 19,2 20,1 18,1 18,6 19,6

німеччини 17,5 18,0 18,8 19,7 20,0 18,0 18,1 18,5

Франції 18,5 19,0 20,1 21,5 22,3 19,8 20,4 21,3

Відомо, що успішний розвиток виробництва в сучас-
них умовах у великій мірі залежить від конкурентоспро-
можності персоналу, яка, у свою чергу, досягається постій-
ним підвищенням кваліфікації персоналу, удосконаленням 
систем мотивації, професійною орієнтацією персоналу. 
Але оскільки людські ресурси є специфічним об’єктом 
управління, то і посідають в ньому особливе місце поряд 

з управлінням іншими видами ресурсів – фінансовими, 
матеріально-технічними.

В покращенні якості людського капіталу пріори-
тетним напрямом традиційно виступає підвищення рівня 
освіти і професійної підготовки працівників.

Як відомо, ефективність виробництва лише на 30 – 
35 % залежить від інвестицій, решта – від рівня кваліфікації 
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робітників і фахівців. Про важливість професійної підго-
товки кадрів на виробництві можна зробити висновки з та-
ких цифр: у країнах Європейського Союзу періодичність 
підвищення кваліфікації працівників становить близько 
п’яти років, у Японії – від 1 до 1,5 року, в Російській Фе-
дерації – 7,8 року, в Україні підвищення кваліфікації про-
водиться кожні 12 років [3, с. 177].

Для забезпечення підприємства висококваліфікова-
ними кадрами необхідно здійснювати такі першочергові 
організаційно-управлінські заходи: удосконалення систе-
ми навчання персоналу на підприємстві, спрямування його 
на ліквідацію розриву між потребами і вимогами до рівня 
профпідготовки та наявною кваліфікацією; розвиток на-
вчання для освоєння нових прийомів і методів виконання 

трудових операцій; удосконалення навчання персоналу за 
пріоритетними напрямами розвитку підприємства; роз-
робка програм первинного навчання та перепідготовки 
відповідно до завдань підприємства та специфіки викону-
ваних робіт; розвиток системи навчання для підвищення 
загальної кваліфікації керівників і фахівців.

Професійне навчання працівників здебільшого від-
носиться до компетенції підприємств. Держава компенсує 
частину витрат підприємств на професійну освіту, застосо-
вуючи, зокрема, механізми для стимулювання участі під-
приємств у професійному навчанні кадрів через податкові 
пільги та створення відповідних фондів [4]. Зарубіжний 
досвід щодо фінансування професійного навчання праців-
ників викладено в табл. 2.

Таблиця 2

Основні типи відносин між урядами і роботодавцями щодо фінансування професійного навчання працівників [4]

Країни світу Типи відносин

великобританія, канада, нідерланди, СШа, 
україна, Швеція

організації не мають юридичних зобов’язань щодо підготовки персоналу та 
фінансування його навчання

німеччина, Швейцарія і японія роботодавці добровільно з власної ініціативи беруть на себе зобов’язання щодо 
професійного навчання персоналу

Бельгія, данія та нідерланди
роботодавці і профспілки за сприяння уряду засновують фонди розвитку 
професійної підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфікації персоналу, 
умови використання яких регулюються колективними договорами

Франція, індія, ірландія, корейська народно-
демократична республіка, Пакистан, 
малайзія, нігерія, Сінгапур та низка латиноа-
мериканських країн

уряди на основі чинного законодавства запроваджують для організацій 
(компаній) обов’язкові схеми професійного навчання персоналу, які переважно 
ґрунтуються на запровадженні податку на навчання працівників

великобританія, німеччина, корейська 
народно-демократична республіка, чилі

уряди стимулюють організації (компанії), які проводять професійне навчання 
персоналу, насамперед шляхом введення податкових пільг

В Україні традиційно кількість працівників, які про-
ходять навчання на виробництві, залишається незначною. 
Так, у 2013 році кількість працівників, які проходили про-
фесійне навчання та підвищення кваліфікації, станови-
ла 11,8 % від облікової кількості штатних працівників. 
У 2013 році 9,9 % облікової кількості штатних працівників 
підвищили кваліфікацію за різними формами навчання (на 
виробничо-технічних курсах, курсах цільового призна-
чення, через стажування, спеціалізацію, довгострокове та 
короткотермінове навчання). У 2012 році таких було 9,5 %  
[5, с. 18].

У сфері розвитку управлінського персоналу варто 
здійснювати такі основні заходи: створення механізму ро-
тації управлінського персоналу на кожному ієрархічному 
рівні; визначення пріоритетних для підприємства напря-
мів самоосвіти кадрового керівного резерву; визначення 
необхідності та організація здобуття ключовими керівни-
ками ступеня МВА; удосконалення системи відбору канди-
датів у резерв на заміщення керівних посад та управління 
резервом.

Корисним у забезпеченні формування людського 
капіталу потрібної підприємству якості може бути досвід 
провідних зарубіжних і вітчизняних компаній, які впро-
ваджують у свою практику концепцію неперервного на-
вчання персоналу з використанням таких основних форм: 
організація стажування, відряджень в навчальні центри, на 

інші аналогічні підприємства; курси та тренінги на само-
му підприємстві; курси та тренінги в навчальних центрах 
і тренінгових компаніях.

Останнім часом також зростає інтерес до організації 
та забезпечення дистанційного навчання співробітників, 
а також до таких нетрадиційних форм навчання як гуртки 
якості.

Основними пріоритетами у роботі з персоналом 
мають бути такі: формування активних і відданих підпри-
ємству працівників, у тому числі молоді, що зацікавлені 
у його процвітанні, через їх участь в управлінні або влас-
ності, планування ділової кар’єри, реалізацію їх здібностей 
у процесі праці; узгодження критеріїв мотивації персоналу 
з цілями підприємства; створення умов для позапосадової 
кар’єри працівників, що бажають проявити себе у роботі 
в тимчасових проектах з відповідним зростанням рівня 
оплати праці.

Зростанню продуктивності праці на підприємстві 
сприяє підвищення інноваційної спрямованості праці, яке 
передбачає використання новітніх технологій при підго-
товці та професійній перепідготовці працівників, викорис-
тання нових методів організації і мотивації праці в управ-
лінні персоналом, комплексне використання інформацій-
них, технологічних, інтелектуальних ресурсів, трудового 
потенціалу, застосування новаторських ідей у підвищенні 
якості товарів і послуг, запровадження інноваційного ме-
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неджменту в практику управління людським капіталом на 
підприємстві.

Так, за даними досліджень, середнє підвищення 
продуктивності у результаті впровадження нового про-
дукту становить 43 %, у результаті впровадження нового 

процесу  – 20 %, а за рахунок вдосконалення інновацій  
в організаційній сфері чи в області маркетингу – 67 % [6, 
с. 46 – 47].

Фінансування та обсяги інноваційної діяльності 
в  Україні за 2011 – 2014 роки наведені на рис. 1.

Рис. 1. Фінансування та обсяги інноваційної діяльності в Україні за 2011 – 2014 роки**

**Представлено автором за даними [7]
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Важливою складовою людського капіталу є здоров’я, 
інвестиції в яке виражаються у збереженні працездатності 
за рахунок зменшення захворюваності і збільшення про-
дуктивного періоду життя. Підприємство може підтримати 
й укріпити здоров’я своїх працівників, або навпаки – погір-
шити (низькі витрати на охорону праці, що призводить до 
високого рівня виробничого травматизму; відсутність фі-
нансування профілактичних заходів, діагностики та реабі-
літації; відсутність оздоровчих і фізкультурних центрів та 
інше). Капітал здоров’я, який мають працівники, приступа-
ючи до трудової діяльності, вже сформований і продовжує 
формуватися завдяки інвестиціям на державному та інди-
відуальному рівні на базі спадкового здоров’я. Виходячи 
з цього, стан капіталу здоров’я на мікрорівні багато в чому 
визначається загальними тенденціями, що характерні для 
стану здоров’я населення країни, а отже, капітал здоров’я 
працівників окремо взятого підприємства не можна оціню-
вати відособлено від стану здоров’я усього населення.

На жаль, показники стану здоров’я населення в Укра-
їні залишаються невтішними: високий рівень захворювано-
сті дітей та дорослих, передчасна смертність у працездатно-
му віці, перевищення більш як втричі чоловічої смертності 
над жіночою. У 2012 році в Україні померло 663,1 тис. осіб, 
загалом природне скорочення населення склало 142,4 тис. 
осіб. Проте, починаючи з 2005 року, рівень захворюваності 
та смертності почав знижуватись, хоча ще не досяг показ-
ників 1990 року. Така динаміка пояснюється підвищенням 
показників очікування життя населення [8].

Наразі, рівень смертності в Україні найвищий серед 
інших країн Європи і складає 1455 осіб на 100 тис. осіб 
населення. Для порівняння, мінімальний рівень смерт-
ності у Швейцарії – 467,2 осіб. Західна Європа в цілому 
має в 1,5 рази нижчий рівень смертності ніж Центральна,  
а в балканських країнах, окрім Греції, та прибалтійських 
країнах – рівень смертності становить майже 1 тис. на 
1000 тис. осіб. Одразу видно, що даний критерій є індика-
тором цілої низки якісних характеристик, за якими оціню-
ється рівень життя населення [9].

Збереженню здоров’я та працездатності персоналу 
на підприємствах сприяє посилення охорони праці та по-
ліпшення умов праці через, наприклад, зниження моно-
тонності та підвищення змістовності праці, удосконалення 
організації і обслуговування робочих місць, впровадження 
ергономічних заходів тощо. Зазначене передбачає необ-
хідність чіткого дотримання вимог законодавства в сфері 
охорони праці, розслідування та попередження нещасних 
випадків на виробництві та професійних захворювань, за-
безпечення отримання працівниками всіх передбачених 
законодавством і колективними договорами пільг та ком-
пенсацій за умови праці.

В основі ефективного інвестування в мотивацію 
працівників підприємства має лежати продумана система 
мотивації, здатна повністю охопити всіх працюючих на 
підприємстві та ефективно впливати не тільки на процес 
використання людського капіталу, але і на процес його 
формування та подальшого розвитку. Підвищенню рівня 
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мотивації працівників до трудової діяльності має слугувати 
перехід від мотивації праці до мотивації професіоналізму, 
розробка і впровадження системи тарифікації для цілей 
ранжування професій та видів робіт.

В умовах постіндустріального суспільства однією із 
важливих складових політики розвитку людського капіта-
лу є принцип залежності заробітної плати від рівня освіти 
і кваліфікації. У зв’язку з цим в розвинутій ринковій еконо-
міці, навіть у тих випадках, коли фірма з якихось причин не 
може в певний період надати кваліфікованому спеціалісту 
роботу відповідно до його можливостей, розмір заробітної 
плати встановлюється, як правило, з урахуванням його за-
гальної професійно-кваліфікаційної підготовки. Тимчасова 

переплата в подальшому цілковито компенсується внеском 
працівника в розвиток підприємства.

Співвідношення між темпами зростання продук-
тивності праці та реальною заробітною платою є однією 
з  основних макроекономічних пропорцій.

Принципово важливим питанням для України є ви-
хід на рівень європейського стандарту оцінки робочої 
сили. На сьогодні робоча сила в Україні недооцінена в по-
рівнянні з  середньою в ЄС і Єврозоні вдвічі, а в порівнянні 
з Бельгією, Францією, Швецією – в 4 рази [2].

В Україні мінімальна заробітна плата не виконує 
своєї відтворювальної функції у сфері людського капіталу 
(рис. 2).

Рис. 2. Розміри мінімальної заробітної плати в деяких країнах світу та в Україні станом на 01.01.2013 р.*

*Представлено автором за даними [2]
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Стимулюючу роль заробітної плати працівників мож-
на прослідкувати за показником зростання номінальної та 
реальної заробітної плати (рис. 3).

Як видно з рис. 3, темпи зростання реальної заро-
бітної плати працівників відстають від темпів зростан-
ня реальної заробітної плати, за виключенням 2013 року: 
у 2010 р. – на 7,4 в. п.; у 2011 р. – на 9,0 в. п.; у 2012 р. – на 
0,4 в. п. У 2014 році реальна заробітної плати знизилася на 
14,4 в. п. у порівнянні з 2013 роком. Отже, робоча сила має 
занижену вартісну оцінку.

Розвиток людського капіталу неможливий без здій-
снення належного оцінювання персоналу, для якого замало 
лише посадових характеристик, що містять дуже узагаль-
нену інформацію щодо знань, професійних обов’язків і від-
повідальності посадових осіб.

Тому для забезпечення вирішення цього завдання 
необхідна реалізація таких основних напрямів: створення 
методики оцінювання професійної компетенції персоналу; 
проведення періодичного оцінювання знань, вмінь, зді-
бностей, потенціалу кожного працівника; розробка і впро-
вадження процедури реагування керівництва підприємства 
на результати оцінювання компетентності працівників; 
розробка методики оперативного оцінювання персоналу 
з метою попередження зниження результатів роботи.

Оцінювання персоналу має здійснюватись за двома 
основними напрямами: оцінювання результатів праці (для 
грамотної побудови ефективної системи оплати праці) та 
оцінювання рівня кваліфікації (для визначення відповід-
ності знань, навичок, вмінь, кваліфікації співробітника ви-
могам посади тобто кваліфікаційним вимогам) [10, с. 74].
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Не менш важливим чинником підвищення продук-
тивності праці є забезпечення гідних соціальних умов жит-
тєдіяльності людини.

У сфері соціального захисту працівників підприєм-
ства першочерговими заходами мають стати: покращення 
умов життя, побуту та відпочинку працівників за рахунок 
зростання їх трудових доходів; удосконалення систем піль-
гового кредитування молоді, надання матеріальної допо-
моги працівникам з низьким рівнем доходів і пенсіонерам 
підприємства.

Серед заходів соціального захисту співробітників 
можна виділити оплату добровільного медичного страху-
вання. Водночас, у зв’язку з обмеженістю коштів, що мо-
жуть бути спрямовані на ці цілі підприємствами споживчої 
кооперації, варто здійснювати оптимізацію структури, на-
прямів і розмірів витрат на медичне страхування праців-
ників. Для цього можуть бути використані такі варіанти: 
фінансування медичного страхування роботодавцем і пра-
цівниками (наприклад, у співвідношенні 70:30, тобто 70 % 
страхових внесків оплачує підприємство, 30 % – співро-
бітник); зміна умов одержання медичного обслуговування 
(наприклад, при звертанні за консультацією до лікаря, пра-
цівник оплачує визначений відсоток від вартості консуль-
тації); визначення переліку медичних установ чи укладання 
прямих договорів на комплексне обслуговування з медич-
ними установами; один із найбільш прогресивних заходів – 
виплата співробітникам премії за підсумками року за неви-
користання медичної страховки, тобто «премії за здоровий 
спосіб життя».

Впровадження на підприємстві системи пенсійно-
го страхування є ще одним перспективним заходом із со-
ціального захисту співробітників. Пенсійний план являє 
собою систему пенсійного забезпечення, при якій співро-
бітники роблять періодичні (у моменти виплати заробіт-
ної плати) відрахування в спеціальний фонд, засоби якого 
надалі інвестуються з метою максимізації доходу на вкла-
дений капітал у довгостроковій перспективі. Принесений 

фондом дохід служить джерелом виплати пенсій колишнім 
співробітникам. Умовами одержання пенсії є: досягнення 
визначеного віку; припинення роботи в даній організації; 
наявність мінімального визначеного стажу роботи на да-
ному підприємстві. Величина пенсії має залежати від роз-
міру заробітної плати співробітника і стажу роботи в  орга-
нізації. У той же час, управління пенсійними планами вима-
гає високого рівня компетентності співробітників відділів 
людських ресурсів і фінансів.

Висновки та подальші дослідження. Таким чином, 
вкладення в людський капітал є рушійною силою іннова-
цій, інформатизації, інтелектуалізації праці, що, у свою 
чергу, істотно поліпшує структуру та якість виробни-
цтва. Тому інвестиції в нього будуть більш вигідні для 
підприємства в цілому, тому що освічений, здоровий та 
вмотивований персонал має більше можливостей підня-
ти ефективність виробництва, конкурентоспроможність 
підприємства.

Отже, серед заходів щодо послідовного формування 
людського капіталу як передумови зростання продуктив-
ності праці можна виділити такі: оптимізація освітньо-
кваліфікаційної, вікової структури персоналу; підготовка, 
підвищення кваліфікації та розподіл кадрів, оптимізація 
процесів руху персоналу; підвищення інноваційної спря-
мованості праці; підвищення рівня мотивації працівників 
до праці; посилення охорони праці, збереження здоров’я та 
працездатності персоналу; забезпечення належного рівня 
оцінки; соціальний захист працівників.
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