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РОЛЬ ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ  
У ФОРМУВАННІ СТРАТЕГІЧНОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА

У статті розкрито роль людського капіталу у формуванні стратегічного потенціалу підприємства в умовах 
динамічного конкурентного середовища. Обґрунтовано значення знань, компетентностей, мотивації та інновацій-
ної активності персоналу як ключових чинників забезпечення конкурентоспроможності, адаптивності та довго-
строкового розвитку підприємства. Визначено напрями ефективного управління людським капіталом і вплив факто-
рів, що визначають зміни цього показника, на формування стратегічного потенціалу підприємств.
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THE ROLE OF HUMAN CAPITAL IN THE FORMATION  
OF THE STRATEGIC POTENTIAL OF AN ENTERPRISE

Human capital is a fundamental element of an enterprise’s strategic potential, ensuring innovation, adaptability, efficient 
resource utilization, and the formation of sustainable competitive advantages. Modern human capital management increasingly 
emphasizes strategic orientation, digitalization, competency-based frameworks, continuous employee development, and the 
implementation of a human-centered approach. These trends demonstrate a clear transition from traditional personnel 
administration to managing employee value as a strategic asset.

The purpose of the article is to substantiate the role of human capital in forming the strategic potential of an enterprise 
and to identify directions for improving its utilization efficiency within the system of strategic management.

The article examines how human capital shapes the strategic potential of enterprises within a dynamic competitive 
environment. The study substantiates the importance of employee knowledge, competencies, motivation, and innovative 
activity as key factors driving long-term competitiveness and adaptability. It identifies the main dimensions of effective human 
capital management and analyzes how various factors influencing its quality and productivity impact strategic development.

The development of human capital depends on a combination of interconnected factors, including education, professional 
training, health, motivation, organizational environment, and technological advancement. Improving the efficiency of human 
capital utilization requires integrating HR strategies into overall corporate strategy, establishing continuous learning 
systems, implementing competency-based approaches, leveraging digital technologies, enhancing motivational mechanisms, 
and fostering an innovative organizational culture.
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Постановка проблеми. У сучасних умовах глобалізації, цифрової трансформації економіки, посилення 
конкурентної боротьби та зростання рівня невизначеності зовнішнього середовища підприємства змушені 
постійно адаптуватися до нових викликів. За таких обставин особливого значення набуває формування 
стратегічного потенціалу підприємства, який забезпечує його стійкий розвиток, конкурентоспроможність 
та здатність реалізовувати довгострокові цілі.

Одним із найважливіших чинників формування стратегічного потенціалу є людський капітал, що охо-
плює знання, професійні компетентності, навички, досвід, мотивацію та творчі здібності працівників. 
Саме людські ресурси дедалі більше визначають можливості підприємства щодо впровадження іннова-
цій, підвищення ефективності діяльності та швидкого реагування на зміни ринкового середовища. Проте, 
часто питання розвитку людського капіталу на багатьох підприємствах недооцінюється, а управління пер-
соналом зводиться переважно до виконання поточних функцій без врахування стратегічних пріоритетів.

Коваль З. О. Роль людського капіталу у формуванні стратегічного потенціа-
лу підприємства. Наукові записки Національного університету «Острозька 
академія»  : серія «Економіка». Острог : Вид-во НаУОА, червень 2026. 
№ 41(69). С. 50–55.

Отримано: 11 травня 2026 р.

Прорецензовано: 21 травня 2026 р.

Прийнято до друку: 29 травня 2026 р.

email: zoriana.o.koval@lpnu.ua 

ORCID-ідентифікатор: https://orcid.org/0000-0002-0175-6163

DOI: http://doi.org/10.25264/2311-5149-2026-41(69)-50-55



ISSN 2311-5149 
ЕКОНОМІКА ТА УПРАВЛІННЯ ГАЛУЗЯМИ ТА ПІДПРИЄМСТВАМИ

© З. О. Коваль

Наукові записки Національного університету «Острозька академія» : серія «Економіка». Червень, 2026. № 41(69) 51

Недостатня увага до інвестування в розвиток персоналу, збереження талановитих працівників та форму-
вання сприятливого організаційного середовища негативно впливає на стратегічні можливості підприємства. 
У зв’язку з цим актуалізується необхідність дослідження ролі людського капіталу у формуванні стратегічного 
потенціалу підприємства та визначення ефективних підходів до управління ним в умовах сучасних викликів.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Питання ролі людського капіталу у формуванні стра-
тегічного потенціалу підприємства є предметом активного наукового дослідження як вітчизняних, так 
і зарубіжних учених. У науковій літературі людський капітал розглядається як основний стратегічний 
ресурс сучасного підприємства, що визначає його конкурентоспроможність, інноваційний розвиток і дов-
гострокову ефективність функціонування [1–5].

Дослідники наголошують, що людський капітал охоплює знання, навички, компетентності та 
професійний досвід працівників, які формують основу для створення доданої вартості та підвищення 
результативності діяльності підприємства [2; 6–9]. У працях значна увага приділяється стратегічному 
управлінню людським капіталом, яке передбачає його розвиток, оцінювання та інтеграцію в загальну 
систему управління підприємством [3–5; 10–14]. 

Окремі автори акцентують на взаємозв’язку між рівнем розвитку людського капіталу та стратегічним 
потенціалом підприємства, підкреслюючи, що саме якість персоналу визначає здатність організації до 
адаптації в умовах динамічного зовнішнього середовища та цифрових трансформацій [4; 12; 15].

Разом з тим, у сучасних дослідженнях відзначається недостатня розробленість методичних підходів до 
інтеграції людського капіталу в систему стратегічного планування підприємств [16–17], а також потреб у 
вдосконаленні інструментів його оцінювання та ефективного використання [6; 18]. Це зумовлює необхід-
ність подальшого поглибленого вивчення ролі людського капіталу як визначального чинника формування 
стратегічного потенціалу підприємства.

Мета і завдання дослідження. Метою статті є обґрунтування ролі людського капіталу у формуванні 
стратегічного потенціалу підприємства та визначення напрямів підвищення ефективності його викори-
стання в системі стратегічного управління.

Для досягнення поставленої мети визначено такі завдання:
– розкрити сутність людського капіталу як економічної та управлінської категорії та дослідити його 

зв’язок із стратегічним потенціалом підприємства;
– проаналізувати сучасні підходи до управління людським капіталом у діяльності підприємств; 
– визначити основні чинники, що впливають на формування та розвиток людського капіталу, та 

обґрунтувати напрями підвищення ефективності його використання в умовах стратегічного управління 
підприємством.

Виклад основного матеріалу. Людський капітал як економічна та управлінська категорія відображає 
сукупність знань, навичок, досвіду, витривалості, мотивації та інших якостей людини, які мають економічну 
цінність і можуть приносити дохід як самій людині, так і організації чи суспільству в цілому. Таким чином, 
людський капітал є формою капіталу, втілений у людині, її реальних та потенційних можливостях [3–7]. 

Економічна сутність показника людського капіталу полягає у тому, що він є результатом інвестицій 
(освіта, професійна підготовка, охорона здоров’я, досвід), що здатний генерувати додану вартість і дохід. 
Від рівня цього показника перебувають у прямій залежності продуктивність праці, економічне зростання 
та конкурентоспроможність підприємства. Проте, людський капітал має властивість як накопичуватися, 
так і зношуватись у результаті морального старіння знань, втрати навичок без практики тощо.

Зважаючи на вищезазначене, людський капітал є основним фактором економічного розвитку, оскільки 
сучасна економіка дедалі більше базується на знаннях та інноваціях. У стратегічному аналізі та управлін-
ні підприємствами людський капітал розглядають як у якості їхнього основного стратегічного ресурсу, 
що визначає їх ефективність і конкурентні переваги. Проте, цьому контексті є особливо важливим, що 
працівники є не просто ресурсом, а носіями унікальних компетенцій. Ефективне стратегічне управління 
людськи капіталом включає залучення, розвиток, мотивацію та утримання персоналу, а інвестиції в пер-
сонал (навчання, розвиток кар’єри, корпоративна культура) розглядаються як довгострокові інвестиції в 
розвиток підприємства. Якість людського капіталу визначає на інноваційність, адаптивність і стійкість 
підприємства, як і здатність розвиватись у складних сучасних умовах, що характеризуються значним 
рівнем турбулентності зовнішнього середовища [5–7; 12; 15].

Взаємозв’язок між людським капіталом і стратегічним потенціалом підприємства є прямим та систем-
ним, оскільки саме людський капітал формує, підсилює та реалізує його стратегічний потенціал. Так як 
стратегічний потенціал підприємства є сукупністю усіх ресурсів і можливостей, які забезпечують здатність 
підприємства досягати довгострокових цілей, адаптуватися до змін середовища та формувати конкурент-
ні переваги, то серед усіх складових саме людський капітал є найбільш динамічним і визначальним [16].
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Роль людського капіталу у формуванні стратегічного потенціалу проявляється через його властивості. 
А саме, людський капітал:

– є джерелом створення конкурентних переваг (характеризує здатність підприємства до інновацій, 
рівень креативності та прийняття управлінських рішень, швидкість адаптації до змін ринку);

– є основою інтелектуального потенціалу (стратегічний потенціал значною мірою базується на знан-
нях, компетенціях і досвіді працівників, які формують інтелектуальний капітал підприємства, здатність 
до навчання і саморозвитку організації, накопичення організаційних знань);

– здійснює вплив на ефективність використання ресурсів (людський капітал забезпечує оптимальне 
використання матеріальних і фінансових ресурсів, підвищення продуктивності праці, зниження витрат);

– забезпечує стратегічну антикрихкість підприємства з високим рівнем людського капіталу (відобра-
жає здатність реагувати на кризи, оперативно впроваджувати зміни відповідно до виникнення зовнішніх 
шоків) [3–4; 7].

Важливо, що існує також зворотний зв’язок між показниками стратегічного потенціалу підприємства 
та людського капіталу, зокрема:

– стратегічний потенціал створює умови для розвитку персоналу (навчання, мотивація, кар’єрне 
зростання);

– ефективна стратегія підприємства підвищує якість людського капіталу через інвестиції в освіту та 
розвиток;

– організаційна культура формує середовище для накопичення знань;
– людський капітал можна розглядати як ядро стратегічного потенціалу підприємства, джерело його 

оновлення та розвитку, головний фактор довгострокової конкурентоспроможності.
Взаємозв’язок між людським капіталом і стратегічним потенціалом підприємства полягає в тому, що 

людський капітал формує інтелектуальну, інноваційну та організаційну основу стратегічних можливо-
стей підприємства, а стратегічний потенціал, у свою чергу, створює умови для його розвитку та реалізації.

Сучасні підходи до управління людським капіталом у діяльності підприємств сформувалися під впли-
вом цифровізації, знаннєвої економіки, глобальної конкуренції та зміни ролі працівника як ключового 
носія вартості. У центрі уваги сьогодні – не просто управління персоналом, а розвиток, утримання і мак-
симізація цінності людського капіталу (табл. 1).

Таблиця 1
Підходи до управління людським капіталом 

Підходи Характеристика Особливості Суть

Стратегічний

передбачає інтеграцію 
управління персона-
лом у загальну страте-
гію підприємства

– працівники розглядаються як довгостроковий страте-
гічний актив;
– HR-функції безпосередньо пов’язані з бізнес-цілями;
– формування компетенцій, які підтримують конкурент-
ну перевагу

людський капітал – це 
не витрати, а інвести-
ція у майбутню ефек-
тивність підприємства

Компетентніс-
ний

базується на управ-
лінні не посадами, а 
компетенціями праців-
ників

– визначення ключових компетенцій для кожної ролі;
– розвиток навичок через навчання та оцінювання;
– формування матриць компетенцій

дає змогу підприєм-
ству швидко адаптува-
тися до змін ринку та 
технологій

Підхід 
управління 
знаннями

розглядає людський 
капітал як носій і 
генератор знань

– створення систем обміну знаннями;
– цифрові бази знань;
– корпоративне навчання;
– стимулювання інноваційної активності

перетворення індиві-
дуальних знань у орга-
нізаційний інтелект

Цифровий 
(data-driven)

використання аналі-
тики даних і HR-тех-
нологій

– HR-аналітика (HR analytics);
– використання штучного інтелекту у відборі персоналу;
– моніторинг продуктивності через цифрові системи;
– прогнозування потреб у персоналі

прийняття рішень на 
основі даних, а не 
інтуїції

Людино-
центричний 
(human-
centered)

фокусується на до-
бробуті, мотивації та 
залученості праців-
ників

– розвиток корпоративної культури довіри;
– work-life balance; 
– емоційне благополуччя;
– персоналізація управління персоналом

ефективність підпри-
ємства напряму зале-
жить від якості життя 
працівників

Гнучкі (agile) 
HR-підходи

швидка адаптацію 
персоналу і HR-про-
цесів до змін зовніш-
нього середовища

– гнучке планування персоналу;
– швидкі цикли оцінки ефективності;
– командна робота замість жорсткої ієрархії;
– адаптивність до змін

висока швидкість 
реагування на ринкові 
зміни

Управління 
таланта-
ми (Talent 
Management)

орієнтується на 
пошук, розвиток і 
утримання ключових 
працівників

– залучення талантів;
– кар’єрне планування;
– індивідуальний розвиток;
– формування кадрового резерву

максимальні інвес-
тиції в найцінніших 
працівників

Джерело: сформовано на основі [3–9].
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Як бачимо з наведеної інформації, сучасні підходи до управління людським капіталом характеризу-
ються переходом:

– від адміністративного управління персоналом до стратегічного HR-менеджменту;
– від стандартизованих процесів до персоналізованих і цифрових рішень;
– від контролю до розвитку та залучення. 
У сукупності ці підходи спрямовані на одне: максимізацію вартості людського капіталу як ключового 

ресурсу конкурентоспроможності підприємства.
Формування і розвиток людського капіталу визначається сукупністю економічних, соціальних, 

організаційних і особистісних чинників, які впливають на якість знань, навичок, здоров’я та мотивації 
працівників (табл. 2).

Таблиця 2
Фактори, що визначають розвиток людського капіталу 

Види Фактори Вплив

Освітні
– рівень загальної та професійної освіти;
– якість системи навчання і підготовки кадрів;
– доступ до безперервного навчання (lifelong learning)

формує базові та професійні ком-
петенції, що визначають продук-
тивність праці

Професійно-кваліфіка-
ційні

– досвід роботи;
– практичні навички;
– система підвищення кваліфікації

забезпечує адаптацію працівника 
до складних і змінних умов діяль-
ності

Особистісні
– фізичне та психічне здоров’я;
– умови праці;
– рівень соціального захисту

визначає працездатність, витрива-
лість і довгострокову продуктив-
ність

Мотиваційні
– рівень заробітної плати;
– система стимулювання;
– нематеріальна мотивація (визнання, кар’єра, розвиток)

впливає на залученість і продук-
тивність працівників

Інституційно-організа-
ційні

– державна політика у сфері зайнятості;
– корпоративна культура підприємства;
– система управління персоналом

створює середовище для розвитку 
або деградації людського капіталу

Технологічний
– рівень автоматизації та цифровізації;
– доступ до сучасних технологій;
– цифрові навички працівників

визначає вимоги до нових компе-
тенцій і швидкість їх оновлення

Джерело: сформовано на основі [7; 10; 17–18].

Ефективне використання людського капіталу передбачає не лише його розвиток, а й максимальну від-
дачу в рамках стратегічних цілей підприємства. На основі вищезазначеного, виділимо основні напрями 
підвищення ефективності використання людського капіталу в умовах стратегічного управління (табл. 3).

Таблиця 3
Напрями підвищення ефективності управління людським капіталом 

Напрями Реалізація Ефект

Стратегічна інтеграція 
HR-управління

– узгодження кадрової політики зі стратегією підприємства;
– формування довгострокового плану розвитку персоналу;
– прогнозування потреб у компетенціях

дозволяє забезпечити відповід-
ність людського капіталу страте-
гічним цілям бізнесу

Розвиток системи без-
перервного навчання

– корпоративні навчальні програми;
– перекваліфікація та рескілінг;
– розвиток цифрових навичок

швидкі зміни середовища вимага-
ють постійного оновлення знань

Впровадження компе-
тентнісного управління

– оцінювання персоналу за компетенціями;
– формування моделей ключових компетенцій;
– розвиток soft skills і hard skills

підвищує відповідність працівни-
ків вимогам сучасного виробни-
цтва

Система мотивації та 
залучення персоналу

– гнучкі системи оплати праці;
– KPI та результативне управління;
– нематеріальна мотивація (кар’єра, визнання, розвиток)

підвищує продуктивність і змен-
шує плинність кадрів

Використання цифро-
вих технологій в HR

– HR-аналітика (HR analytics);
– автоматизація процесів управління персоналом;
– штучний інтелект для підбору кадрів

підвищує точність управлінських 
рішень і ефективність HR-процесів

Формування іннова-
ційної організаційної 
культури

– підтримка ініціативності та креативності;
– командна робота;
– відкритість до змін

сприяє генерації нових ідей та 
інновацій

Інвестиції у здоров’я та 
добробут працівників

– безпечні умови праці;
– програми здоров’я;
– психологічна підтримка

підвищує довгострокову працез-
датність і знижує втрати продук-
тивності

Джерело: сформовано на основі [7–9].
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Формування та розвиток людського капіталу залежить від комплексу освітніх, професійних, моти-
ваційних, соціальних і технологічних чинників. Його ефективне використання в умовах стратегічного 
управління підприємством досягається через інтеграцію HR у стратегію бізнесу, розвиток компетенцій, 
мотивацію персоналу, цифровізацію управління та створення сприятливого організаційного середовища.

Висновки. Проведений аналіз показує, що між людським капіталом і стратегічним потенціалом 
підприємства існує тісний взаємозв’язок. Людський капітал є базовим елементом стратегічного потенці-
алу, оскільки забезпечує інноваційність, адаптивність, ефективність використання ресурсів і формування 
конкурентних переваг підприємства.

Сучасні підходи до управління людським капіталом трансформуються у напрямі стратегічної спрямо-
ваності, цифровізації, компетентнісного управління, орієнтації на знання та розвиток персоналу, а також 
підвищення ролі людиноцентричного підходу. Це вказує на перехід від традиційного управління персона-
лом до управління цінністю працівників як стратегічного активу.

Формування та розвиток людського капіталу визначається комплексом чинників: освітнім рівнем, 
професійною підготовкою, фізичною і психологічною витривалістю, мотивацією, організаційними умо-
вами та рівнем технологічного розвитку. Наведені чинники взаємопов’язані та впливають на якість і 
продуктивність людського капіталу. Підвищення ефективності його використання в умовах стратегіч-
ного управління потребує інтеграції HR-стратегії в загальну стратегію підприємства, розвитку системи 
безперервного навчання, впровадження компетентнісного підходу, використання цифрових технологій, 
удосконалення мотиваційних механізмів та формування інноваційної організаційної культури. 

Отже, ефективне управління людським капіталом є визначальним чинником довгострокової конку-
рентоспроможності підприємства, його стійкого розвитку та здатності до адаптації в умовах динамічного 
зовнішнього середовища.

Перспективи подальших досліджень полягають у розробленні комплексних методичних підходів до 
оцінювання впливу людського капіталу на формування стратегічного потенціалу підприємства з ураху-
ванням галузевих особливостей та умов цифрової трансформації економіки. Особливої актуальності на-
буває дослідження сучасних інструментів розвитку компетентностей персоналу, механізмів мотивації, 
адаптивності й довгострокового розвитку підприємств в умовах нестабільного зовнішнього середовища.
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