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Исследователи в области мотивации и стимулирования предлагают свои 

авторские схемы построения в организациях систем мотивации, 

стимулирования или вознаграждения. Однако все они включают в себя 

следующие основные этапы: диагностика действующей системы 

стимулировании, разработка новой системы стимулирования работников, 

внедрение новой системы стимулирования работников, оценка эффективности 

новой системы стимулирования работников осуществляется с использованием 

набора различных показателей. 
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У ХХІ столітті людський капітал є визначальним чинником забезпечення 

конкурентоспроможності національної економіки, економічного та соціального 

розвитку, тому його збереження в умовах кризи є одним із стратегічних 

соціальних завдань на всіх рівнях. Кризові явища вже охопили всі сфери життя 
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– ми стали свідками не тільки соціально-економічної, політичної, військової 

кризи, а й кризи, пов’язаної з деградацією морально-духовних цінностей.  

Як наголошує професор А.М. Колот, асиметрії в економічному і 

соціальному розвитку, нестійкість у найширшому її розумінні, десоціалізація 

відносин у сфері праці, зниження соціальної згуртованості, поширення 

соціального відторгнення – усе це тренди, реальність початку нового століття і 

в цьому чи не головний парадокс сьогодення. Вияви асиметричності як 

найбільш характерної ознаки наявних моделей соціально-трудових відносин 

багатоманітні. Основні з них такі: масові випадки розподілу результатів 

виробництва (доходів) не на користь найманих працівників; порушення прав 

найманих працівників на гідні умови праці; невиконання роботодавцями 

зобов'язань, що передбачені трудовими договорами (контрактами)[7]. 

Для збереження людського капіталу в умовах кризи необхідна реалізація 

антикризової стратегії. Говорячи про антикризове управління, зазвичай мають 

на увазі комплекс заходів тактичного характеру, що проводяться під час кризи. 

Проте, як доводить Д.П. Мельничук, це не вичерпує весь зміст цього поняття. 

Його особливістю є зміна пріоритетів, а тому у сфері управління людським 

капіталом акценти повинні бути зміщені на збереження здоров’я та відновлення 

мотивації до продуктивної праці, за рахунок чого потім, після покращення 

загальної ситуації, й будуть вирішені завдання щодо прискореного розвитку 

всіх інших складових людського капіталу[8]. 

Враховуючи результати наукових досліджень вчених в царині оцінювання 

людського капіталу, людського розвитку, трудового потенціалу та управління 

соціальним розвитком в умовах кризи [1, 2, 3, 4, 5, 6] нами розроблено власний 

теоретико-методичний підхід до оцінки можливостей збереження людського 

капіталу в умовах кризи на державному та регіональному рівні, що ґрунтується 

на врахуванні всіх ключових чинників, які характеризують можливості 

збереження людського капіталу. 

За результатами проведеної оцінки можливості збереження людського 

капіталу в Україні у 2008-2013 рр. за Інтегральним індексом та частковими 
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індикаторами – помірні, що свідчить про значні резерви їх підвищення, а також 

про складну соціально-економічну ситуацію в країні. 

Результати оцінки глибини кризових явищ за Інтегральним індексом 

свідчать, що у 2009-2010 рр. вплив кризових явищ був найсильнішим, у 2011-

2013 рр. відбулось його суттєве зниження порівняно з періодом найбільш 

глибокої кризи. У 2013-2014 рр. відбувалось поступове наростання кризових 

явищ, загострення їх негативного впливу. Сучасний етап кризи (2014-2015 рр.) 

є одним з найбільш руйнівних для економіки України, адже кризові явища вже 

охопили всі сфери життя. 

Для зменшення негативного впливу кризових явищ на процеси 

формування, використання, розвитку та збереження людського капіталу вкрай 

необхідним є формування дієвого соціально-економічного механізму, в якому 

будуть реалізуватись основні процеси управління людським капіталом. 

Соціально-економічний механізм збереження людського капіталу в умовах 

кризи визначається нами як система елементів та процесів, які включають 

нормативно-правове, організаційно-економічне, соціально-економічне та 

фінансово-економічне забезпечення й спрямовані на створення в країні 

сприятливих умов для життя, розвитку, навчання і трудової реалізації людей. 

Такий підхід забезпечує формування архітектоніки дієвого соціально-

економічного механізму, визначення пріоритетних напрямів збереження 

людського капіталу в умовах кризи. 

Досліджуючи архітектоніку соціально-економічного механізму збереження 

людського капіталу в умовах кризи, питання, пов’язані з тенденціями 

формування, використання, розвитку та збереження національного людського 

капіталу, виокремлюємо такі чотири блоки, в рамках яких реалізується мета та 

завдання функціонування цього механізму. 

В рамках нормативно-правового забезпечення збереження людського 

капіталу в умовах кризи можна виокремити такі основні напрями: розробка та 

реалізація державної програми збереження людського капіталу як стратегічного 

ресурсу відновлення та розвитку національної економіки; оновлення трудового 
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законодавства і активізація соціально-трудових відносин в питаннях збереження 

людського капіталу; запровадження державного моніторингу індикаторів 

людського капіталу; імплементація кращої міжнародної практики в питаннях 

збереження людського капіталу та ін. 

Організаційно-економічне забезпечення збереження людського капіталу в 

умовах кризи об’єднує: формування інфраструктури антикризового управління 

людським капіталом; узгодження діяльності всіх соціальних інститутів в 

питаннях збереження людського капіталу; формування системи охорони 

здоров’я, орієнтованої на його збереження; створення умов для розвитку 

регіональних ринків праці, збереження професійних навичок населення; 

формування дієвої системи державної підтримки малого та середнього бізнесу та 

ін. 

В рамках соціально-економічного забезпечення збереження людського 

капіталу в умовах кризи необхідне: підвищення рівня соціальної 

відповідальності роботодавців та держави; встановлення справедливого рівня 

державних соціальних стандартів; забезпечення соціальної справедливості в 

сфері зайнятості та ін. 

Фінансово-економічне забезпечення об’єднує такі аспекти як: 

реформування системи пенсійного забезпечення; боротьба з корупцією на всіх 

рівнях; вивід заробітних плат «з тіні»; формування недержавних фондів 

фінансування медичних закладів; розширення фінансової автономії 

університетів та ін. 

Збереження людського капіталу не тільки є пріоритетним завданням 

державного рівня в контексті вирішення актуальних соціальних питань, а й є 

запорукою економічного розвитку за наявності необхідних передумов, 

позитивної економічної динаміки та стратегічної орієнтації на забезпечення 

безперервного людського розвитку, зростання добробуту та набуття нових 

конкурентних переваг, які забезпечать збалансований розвиток навіть у кризові 

та посткризові роки. 
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