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В статье очерчены требования новой экономики (экономики знаний) к трудовой деятельности и трудовому 
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Постановка проблеми у загальному 
вигляді. Перехід світової економіки до нового 
етапу розвитку – економіки знань, парадигма 
якої активно розвивається з кінця XX – початку 
XXI століть, – констатує той факт, що знання, 
інтелект, інформація та загалом нематері-
альні активи стають одними з конкурентних 
переваг підприємств на національному та 
міжнародному ринках. В умовах динаміч-
ного інноваційного розвитку та глобальної 
конкуренції продукція, що випускається, та 
послуги, що надаються, втрачають споживну 
цінність впродовж короткого проміжку часу. 
В більшості країн світу імпульс інноваційного 
розвитку задають високотехнологічні підпри-

ємства як головні виробники конкурентоспро-
можної продукції. Розвиток високотехнологіч-
них підприємств та галузей промисловості, 
перехід на виробництво високотехнологічної 
продукції та надання високотехнологічних 
послуг стають визначальними детермінан-
тами становлення інноваційної економіки 
України. Високі технології зумовлюють від-
повідний рівень компетентності працівників, 
зміну ролей виконавців роботи, запрова-
дження новітніх підходів та стилів управління. 
У зв’язку з цим актуалізуються питання управ-
ління людськими ресурсами як носіями здат-
ності до генерування знань, що втілюються в 
нових продуктах праці – інноваціях.



466

МУКАЧІВСЬКИЙ ДЕРЖАВНИЙ УНІВЕРСИТЕТ

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій. Теоретично-прикладні засади управління 
людськими ресурсами є предметом наукового 
доробку вітчизняних авторів, зокрема в час-
тині трактування термінів та понять за сучас-
них умов [1]; розгляду еволюції та визначення 
категорії «людські ресурси» у глобальному 
середовищі життєдіяльності людства [2]; роз-
витку наукової парадигми за умов переходу 
до економіки знань [3]; формування конку-
рентних переваг людських ресурсів та їх осно-
вних чинників [4]; обґрунтування особливос-
тей управління розвитком людських ресурсів 
з метою інтелектуалізації капіталу організації 
[5]; розгляду теоретичних питань управління 
людськими ресурсами на різних організацій-
них рівнях з позиції системного підходу [6]; 
змісту та цілей стратегічного управління [7]; 
комплексного підходу до стратегічного управ-
ління та його компонент, а також практичної 
діяльності як бізнес-процесів [8]; сутності та 
особливостей застосування сучасних техно-
логій в забезпеченні ефективного розвитку 
організації [9]. Іноземними авторами обґрун-
товано засадничі положення на рівні енцикло-
педичних [10; 11; 12; 13], а також окреслено 
сучасні підходи до управління людськими 
ресурсами [14; 15; 16; 17]. Різноаспектні 
питання високих технологій знайшли відобра-
ження як в нормативно-правових документах 
[18; 19], так і в наукових публікаціях [20; 21].

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Проте проблематика 
управління людськими ресурсами високо-
технологічних підприємств досі залишається 
дискусійною і потребує теоретично-концепту-
ального обґрунтування.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Стратегічно важливим фактором 
становлення нової економіки стають інте-
лектуально-креативні людські ресурси, які є 
втіленням нових знань та інформації. Отже, 
серед першочергових наукових завдань, що 
підлягають вирішенню, слід назвати необ-
хідність оновлення концептології управління 
інтелектуально-креативними людськими 
ресурсами в координатах нової економіки, що 
є предметом дослідження статті.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Аналіз економічної літератури засвід-
чив, що одним з провідних суб’єктів сучасного 
розвитку економіки та суспільства, які мають 
багатовекторний вимір, є високотехнологічні 
підприємства. В наукових публікаціях наво-
дяться різні терміни, що характеризують 
нову економіку та нове суспільство: «постін-

дустріальне суспільство» (Д. Белл) «постін-
дустріальний капіталізм» (Р. Хейлбронер), 
«посткапіталістичне суспільство» (Р. Дарен-
дорф, П. Друкер), «суперіндустріальне сус-
пільство» (О. Тоффлер), «суспільство третьої 
хвилі» (О. Тоффлер у роботах більш пізнього 
періоду), «суспільство інформатики і зв’язку» 
(І. Ніінилуото), «техносуспільство» (Б. Гейтс), 
«суспільство науки» (Р. Крайбіх), «інформа-
ційна економіка» (Дж. Стіглер), «сервісна, тер-
ціарна економіка, або економіка третинного 
сектору» (Б. Хрістенсен), «епоха інтелекту-
ального капіталу» (У. Ходсон), «комп’ютерна 
епоха» (Х. Шейкен), «суспільство професіо-
налів» (Х. Перкін), «постекономічне суспіль-
ство» (Г. Кан), «інформаційне суспільство» 
(Й. Масуда та Ф. Махлуп), «нове індустріальне 
суспільство» (Дж. Гелбрейт), «електронне 
суспільство» (М. Маклюен), «програмоване 
суспільство» (А. Турен), «електронно-циф-
рове суспільство» (Д. Тапскотт), «інформа-
ційне мережеве суспільство» (М. Кастельс), 
«технотронне суспільство» (З. Бжезинський), 
«постмодернізм» (Л. Мейєр, Е. Гідденс, 
Л. Фідлер, С. Крук). Незважаючи на розма-
їття термінології, що використовується для 
означення нової економіки, серед сутнісних 
її характеристик як домінанту слід виділити, 
як справедливо зазначають автори моногра-
фії «Соціально-трудові відносини зайнятості: 
сучасні тенденції, виклики, шляхи розвитку» 
[22], підвищення ролі знань та інформації.

Економіка знань висуває до трудової діяль-
ності та трудової поведінки нові вимоги, а саме 
здатність працівників до генерування ідей та 
розроблення на їх основі новинок, що транс-
формуються в інновації. Прояв креативу стає 
найважливішим компонентом людського капі-
талу підприємства, що створює передумови 
для підвищення ефективності діяльності. Інте-
лектуально-креативне мислення та іннова-
ційна активність працівників складають осно-
вний зміст трудової діяльності, що пов’язана з 
реалізацією набутих знань, творчих здібностей, 
професіоналізмом. Принципово важливими 
компетенціями працівників високотехнологіч-
них підприємств стають здатність створювати 
інновації, виробляти інноваційну продукцію, 
надавати послуги високотехнологічного харак-
теру, застосовувати новітні технології; здат-
ність накопичувати власний людський капітал, 
навчаючись протягом життя; здатність працю-
вати у складі творчих колективів, маючи схиль-
ність до командної роботи.

Дефініція «людські ресурси високотехноло-
гічних підприємств» у своїй теоретичній кон-
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струкції поєднує декілька складових, базовою 
серед яких є компонента «ресурси». З огляду 
на зазначене відправною точкою у дослі-
дженні концептуальних засад управління 
людськими ресурсами високотехнологічного 
підприємства є розкриття сутності поняття 
«ресурси», визначення категорії «людські 
ресурси» та з’ясування їх природи з урахуван-
ням особливостей діяльності високотехноло-
гічних підприємств. Слід зазначити, що в ака-
демічному тлумачному словнику «ресурси» 
трактуються як запаси чого-небудь, які можна 
використати в разі потреби; як джерело дохо-
дів або як засіб чи можливість, якими можна 
скористатися в разі необхідності [23]. Згідно 
з тлумачними словниками термін «ресурс» 
(франц. “ressource”) має більш сучасне зміс-
тове наповнення і визначається як джерело 
засобів [24] та можливості [25], застосування 
яких приводить до отримання вигід. Виходячи 
з визначень, наведених у словниках, можна 
зробити висновок, що трактування дефініції 
«людські ресурси» має базуватись на такому 
постулаті: ресурс – це «вихідний матеріал», 
який трансформується у продукт праці. Щодо 
людських ресурсів таким вихідним матері-
алом є потенціал, що виявляється в компе-
тенціях як здатностях, носіями яких є люди; 
а продуктом праці – продукція та послуги під-
приємств та організацій з урахуванням про-
філю їх діяльності.

Слід визнати, що в сучасному науковому 
середовищі немає однозначності у тракту-
ванні терміна «людські ресурси». Ретро-
спектива започаткування наукового терміна 
«людські ресурси» пов’язується з втратою 
актуальності категорій «трудові ресурси» та 
«кадри», а його поширення зумовлено роз-
витком теорії людського капіталу. Аналіз нау-
кового доробку дає змогу констатувати, що 
термін «людські ресурси» почали активно 
використовувати у 70–80-х рр. ХХ століття в 
системі американського менеджменту щодо 
персоналу підприємств унаслідок пере-
осмислення ролі людини на виробництві 
та переходу від «управління персоналом» 
до «управління людськими ресурсами». 
Як справедливо зазначає А. Кредісов, 
криза «етики праці», яка проявила себе у 
1980-х рр., поставила питання про відмову 
від наявної системи управління «людським 
фактором» і необхідність поступового пере-
ходу до концепції управління «людськими 
ресурсами». У цій концепції людські ресурси 
розглядаються як найцінніші активи органі-
зації, як люди, що індивідуально та колек-

тивно здійснюють свій внесок у досягнення 
організаційних цілей. Такий погляд на люд-
ські ресурси відповідає сучасній етимоло-
гії слова «ресурси» в сучасній економічній 
науці та менеджменті. Водночас у сучасному 
менеджменті змінюються погляди на сам 
зміст слова «ресурси»: якщо раніше воно 
означало запаси або потужності будь-якого 
виду, то тепер – здатність справлятися з 
будь-якою ситуацією [26, с. 35].

Проте теоретичні засади феномена «люд-
ські ресурси» досі залишаються дискусій-
ними. Так, зарубіжні науковці М. Армстронг 
[14], Х. Грехем [15], К. Девіс [16], Ю. Пенц [27], 
А. Пізам [11], П. Спероу [17], У. Трейсі [13], 
Т. Шульц [12] під терміном «людські ресурси» 
розуміють насамперед працівників організації 
та робочу силу у галузевому або територіаль-
ному вимірі разом з їх здібностями у контексті 
сфери діяльності. Слід підкреслити, що таке 
трактування неповною мірою узгоджується з 
наведеною вище позицією, адже, за бачен-
ням автора статті, ресурсом є згадані вище 
здібності, а носієм цих ресурсів – працівники 
організації. Також недоречним є викорис-
тання терміна «робоча сила» в галузевому 
або територіальному вимірі, оскільки в полі-
текономічному форматі «робоча сила» трак-
тується як здатність людини до праці. Такий 
погляд поділяють чимало українських вчених 
і дослідників. Так, В.С. Савчук, О.О. Бєляєв, 
К.Т. Кривенко зазначають, що робоча сила – 
це здатність людини до праці, що визнача-
ється сукупністю фізичних, розумових, психо-
логічних і духовних можливостей [28, с. 338]. 
С.В. Мочерний також вважає, що «робоча 
сила – це здатність людини до праці, сукуп-
ність її потреб, фізичних, інтелектуальних та 
організаторських здібностей, набутих знань 
і досвіду, що використовуються в процесі 
виробництва матеріальних благ і надання 
послуг» [29, с. 271]. Згідно з визначенням 
Міжнародної організації праці «робоча сила» 
уособлює все економічно активне населення, 
до складу якого входять зайняті в економіці та 
безробітні особи [30].

В цьому контексті доречним варто вважати 
підхід Н.С. Ковтун стосовно того, що поняття 
«людські ресурси» в економічній науці відо-
бражає не просто працюючу людину, інди-
віда взагалі, а живу людину з усією різно-
манітністю її життєвих потреб та інтересів. 
Саме тому, як вважає згаданий автор, до 
якісних ознак людських ресурсів необхідно 
включити характеристики, які забезпечують 
їх конкурентні переваги. А сучасні тенденції, 
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які сформували поняття «людські ресурси», 
виходять з того, що в основі цих конкурентних 
переваг знаходиться людський капітал, який є 
частиною інтелектуального капіталу людини, 
компанії (держави) [4, с. 31].

Автор статті поділяє позицію І.Л. Петрової, 
яка зазначає, що в сучасній теорії та практиці 
затверджується термін «людські ресурси», 
який, на відміну від терміна «персонал», має 
більш виражене соціальне забарвлення, 
акцентуючи увагу на індивідуальних особли-
востях працівників, їх новій ролі у сучасному 
виробництві [8, с. 13]. Доцільною також є 
думка Н.В. Починок, яка зауважує, що людські 
ресурси підприємства як економічна категорія 
є складовою частиною виробничих ресурсів 
підприємства, у формуванні та розвитку яких 
здійснюються інвестиції з метою отримання 
майбутніх економічних вигод; людські ресурси 
є особливим активом підприємства та харак-
теризують кадровий склад або весь персонал 
підприємства з якісної, змістовної сторони. 
Зазначений автор підкреслює, що працівники 
підприємств з їх знаннями та навичками ста-
ють людським капіталом та посідають цен-
тральне місце поруч з фінансовим капіталом 
[31, с. 141]. Проте в такому тлумаченні не 
згадується про майбутні зиски для працівни-
ків підприємства як носіїв людського ресурсу, 
який капіталізується у процесі його викорис-
тання. Автор поділяє точку зору О.О. Левиць-
кої щодо визначення людських ресурсів «як 
сукупності кількісних та якісних параметрів 
(зокрема, потенціал людини, стан здоров’я, 
рівень освіти, здібностей і культури, профе-
сійні знання, мотиваційні та інші особистісні 
якості) кадрового складу організації, робочої 
сили або трудових ресурсів галузі, території, 
регіону чи країни загалом» [6]. Однак, як зазна-
чалось вище, термін «робоча сила» означає 
здатність людини до праці, а наукова катего-
рія «трудові ресурси» втратила актуальність. 
Слід визнати правомірним погляд О.В. Анто-
нюк, що трактує людські ресурси як термін, 
що характеризує з якісної, змістовної сторони 
кадровий склад організації, а поряд із тради-
ційними ознаками, властивими персоналу, 
охоплює здатність до творчості і потенційні 
можливості всебічного розвитку працівників, 
загальну культуру і морально-психологічні 
якості, певний вплив кооперації та самоор-
ганізації [1, с. 215]. Зазначимо, що в науко-
вих публікаціях таких вітчизняних авторів, як 
Л.Є. Довгань, Ю.В. Каракай, Н.О. Сімченко, 
під людськими ресурсами розуміється ресурс 
праці, який у ринковій економіці є найважливі-

шим фактором виробництва. Трудові послуги, 
що пропонуються людьми на ринку, згада-
ними авторами розглядаються як людські 
ресурси зазвичай тоді, коли йдеться про їхню 
взаємозалежність з іншими видами ресурсів 
(природними, матеріальними, фінансовими) 
та їхнє використання на конкурентному ринку 
факторів виробництва [9, с. 23–24].

Особливо велике значення людські ресурси 
як фактор конкурентного розвитку та конку-
рентної переваги мають для високотехноло-
гічних підприємств, які є одними з провідних 
суб’єктів нової економіки. Змушені констату-
вати, що досі у вітчизняній науці та практиці не 
сформовано однозначного визначення харак-
теристик високотехнологічних підприємств. 
Аналіз «Методики ідентифікації українських 
високотехнологічних промислових підпри-
ємств» [18] формує підстави стверджувати, 
що серед ознак високотехнологічного промис-
лового підприємства паралельно з оцінкою 
реалізації високотехнологічної продукції та 
загальною оцінкою ефективності виробничо-
господарської діяльності виокремлено рівень 
кваліфікації працівників, що підтверджує зна-
чущість людських ресурсів у функціонуванні 
високотехнологічного підприємства.

Акцентуємо увагу на тому, що в норма-
тивно-правовому форматі високотехноло-
гічне підприємство визначається як підприєм-
ство, яке виробляє продукцію із залученням 
наукових і технічних знань, здійснює розробку 
з метою представлення на ринку нової або 
вдосконаленої продукції. Високотехнологічне 
підприємство повинне відповідати таким 
вимогам:

– наявність у структурі виробництва зна-
чної частки високотехнологічної продукції, 
яка є конкурентоспроможною на відповідному 
ринку;

– створення та випуск нових видів про-
дукції;

– використання проміжної високотехноло-
гічної продукції для виробництва кінцевої про-
дукції;

– застосування високотехнологічних 
методів виробництва;

– здійснення значних капіталовкладень у 
дослідження і розробки;

– здійснення значних обсягів інвестицій 
на техніко-технологічне переозброєння;

– висока додана вартість;
– висока продуктивність праці [18].
Окреслений підхід є досить поширеним 

серед вітчизняних науковців. Зокрема, під 
високотехнологічним промисловим підпри-
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ємством розуміють підприємство, що виро-
бляє високотехнологічну продукцію, а також 
здійснює розроблення, розвиток і виведення 
на ринок нових продуктів та/чи інноваційних 
виробничих процесів шляхом систематичного 
використання наукових та технічних знань 
[5, с. 14; 21, c. 14].

Усе викладене дає підставу для висновку, 
що детермінантою функціонування високо-
технологічного підприємства визнано нау-
кові і технічні знання, які, згідно з баченням 
автора, складають основу професійних ком-
петенцій працівників різних класифікаційних 
груп і категорій та формують людські ресурси 
високотехнологічного підприємства. Ключо-
вою характеристикою високотехнологічності 
слід вважати новітні знання, які є підґрунтям 
формування людського потенціалу, що капі-
талізується у процесі його використання та 
забезпечує таким чином зиски як для підпри-
ємства, так і для його працівників.

ОЕСР розроблено перелік високотехно-
логічних виробництв, поділений на чотири 
класи: високотехнологічний (ДіР-місткість 
вища за 5%); середньо-високотехнологіч-
ний (ДіР-місткість становить від 3% до 5%); 
середньо-низькотехнологічний (ДіР-місткість 
складає від 0,9% до 3%); низькотехнологіч-
ний (ДіР-місткість становить від 0% до 0,9%). 
При цьому до високотехнологічних віднесено 
виробництво повітряних літальних апаратів і 
космічних кораблів, фармацевтику, виробни-
цтво офісних рахункових та обчислювальних 
машин, радіо-, телевізійного і комунікацій-
ного устаткування [19]. З урахуванням поло-
жень класифікації ОЕСР до видів економічної 
діяльності промисловості, які відображуються 
вітчизняною статистикою, можна віднести 
такі, як виробництво основних фармацевтич-
них продуктів і фармацевтичних препаратів; 
виробництво комп’ютерів, електронної та 
оптичної продукції; виробництво електрич-
ного устаткування. На жаль, українська ста-
тистика не дає змогу виокремити виробництво 
повітряних літальних апаратів і космічних 
кораблів. Слід зазначити, що досі статистич-
ний інструментарій ідентифікації високотех-
нологічного сектору економіки та високотех-
нологічної виробничої сфери в Україні не 
розроблено. Серед результатів формування 
інструментарію дослідження національної 
високотехнологічної виробничої сфери слід 
назвати перелік високотехнологічних товарів, 
гармонізований з єдиним міжнародним стан-
дартом моніторингу зовнішньої торгівлі висо-
котехнологічними товарами. Проте критерії 

ідентифікації високотехнологічних промис-
лових підприємств згідно з нормативно-мето-
дичними матеріалами [18] дають підставу для 
висновку про головну особливість людських 
ресурсів високотехнологічного підприєм-
ства – їх інтелектуально-креативний потен-
ціал, втіленням якого стають інновації різних 
видів, а саме продуктові та процесні.

Розроблення сучасного концепту управ-
ління інтелектуально-креативними люд-
ськими ресурсами високотехнологічного під-
приємства, на глибоке переконання автора, 
має відбуватись в межах концептуальних 
засад управління людськими ресурсами з 
урахуванням специфіки функціонування 
високотехнологічного підприємства. Осно-
вним завданням в управлінні людськими 
ресурсами слід визнати найбільш ефективне 
використання здібностей співробітників згідно 
з метою діяльності підприємства.

Варто підкреслити, що в сучасному розу-
мінні терміна «управління людськими ресур-
сами» робиться акцент на стратегічному 
аспекті розв’язання проблеми, а поняття 
«управління персоналом» більшою мірою 
характеризує тактичну та оперативну роботу 
з персоналом [1, с. 421; 7, с. 19]. Цілком 
поділяємо та визнаємо правомірним таке 
бачення щодо відмінності управління люд-
ськими ресурсами та управління персоналом. 
Погоджуємось з М.С. Дороніною в тому, що 
«стратегічний аспект управління людськими 
ресурсами передбачає обов’язковий розгляд 
людини як носія певних унікальних знань, 
здібностей, власного інтелектуального (люд-
ського) капіталу» [20].

На глибоке переконання автора, методо-
логічним засновком формування сучасного 
концепту управління людськими ресурсами 
має стати двоконтурна модель, в якій поєд-
нуються такі механізми та інструменти управ-
ління людьми, що забезпечують задоволення 
інтересів та отримання зисків як для робо-
тодавця, так і для працівників. Така точка 
зору прослідковується у публікаціях зарубіж-
них та вітчизняних авторів. Зокрема, М. Пул 
та М. Уорнер в енциклопедичному виданні 
«Управління людськими ресурсами» зазна-
чають, що управління людськими ресурсами 
являє собою здійснення певних видів діяль-
ності, які забезпечують ефективне управління 
людьми в інтересах особистості, суспільства 
та підприємства [10, с. 163]. В наукових пра-
цях І.Л. Петрової стратегічне управління люд-
ськими ресурсами трактується як комплек-
сний підхід до управління персоналом, що 
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спрямований на розвиток та реалізацію його 
компетенцій, необхідних для забезпечення 
стійких конкурентних переваг організації та 
досягнення її стратегічних цілей [8]. Виходячи 
з наведеного, можна стверджувати, що прин-
циповою відмінністю концепту управління 
людськими ресурсами є сприйняття працівни-
ків як цінного активу організації, а не як дже-
рела доходу.

В умовах переходу до економіки знань цін-
ність людини визначається не стільки важ-
ливістю людського фактору загалом, скільки 
можливістю використання саме неповтор-
них особливостей людини в процесі трудової 
діяльності. Працівник з його досвідом, умін-
ням, мотивами, інтересами, цінностями, стиму-
лами, установками є не простим виконавцем, 
а стратегічним ресурсом компанії. Відповідно, 
управління персоналом, який майже на 40% 
складається з «працівників знань», стає пріо-
ритетним напрямом у загальній системі управ-
ління сучасною організацією. За визначенням 
М. Армстронга, «управління людськими ресур-
сами – це стратегічний і послідовний підхід до 
управління найціннішими активами організа-
ції – людьми, які в ній працюють і здійснюють 
індивідуальний та колективний внесок у досяг-
нення її цілей, підтримуючи постійну конку-
рентну перевагу компанії» [14, с. 18].

Поділяємо думку Г.М. Азаренкової, яка 
з-поміж ознак, що відрізняють концепцію люд-
ських ресурсів від концепції управління пер-
соналом, виділяє критерії оцінювання ефек-
тивності (більш повне використання людських 
ресурсів проти мінімізації витрат) [3, с. 23]. 
Вважаємо, що таке бачення означає можли-
вість поєднання збільшення інвестицій у роз-
виток людського капіталу та максимальну від-
дачу від його використання для обох сторін 
соціально-трудових відносин – роботодавця 
та найманих працівників.

Висновки з цього дослідження. Високі 
технології як одна з домінантних ознак нової 
економіки зумовлюють підвищені вимоги до 
рівня компетентності працівників, зміну ролей 

виконавців роботи, запровадження новітніх 
підходів та стилів управління. Таким вимо-
гам відповідають інтелектуально-креативні 
людські ресурси, які є втіленням нових знань 
та інформації. У трактуванні дефініції «люд-
ські ресурси високотехнологічних підпри-
ємств» слід розуміти потенціал (що виявля-
ється в компетенціях як здатностях, носіями 
яких є люди), який трансформується у про-
дукт праці – високотехнологічну продукцію 
та високотехнологічні послуги. При цьому 
людський потенціал, підґрунтям формування 
якого є новітні знання, капіталізується у про-
цесі його використання та забезпечує таким 
чином зиски як для підприємства, так і для 
його працівників.

Виходячи з наведеного, можна стверджу-
вати, що методологічним засновком форму-
вання сучасного концепту управління люд-
ськими ресурсами має стати двоконтурна 
модель, в якій поєднуються такі механізми та 
інструменти управління людьми, що забез-
печують задоволення інтересів та отримання 
зисків як для роботодавця, так і для праців-
ників. Принциповою відмінністю сучасного 
концепту управління людськими ресурсами є 
сприйняття працівників як найціннішого активу 
організації, а не як джерела доходу. Подаль-
ший розвиток концепту управління людськими 
ресурсами, на глибоке переконання автора, 
передбачає перехід на нову парадигму «від 
людини економоцентричної – до людини соці-
альної», в рамках якої зміщуються акценти з 
матеріальних зисків до соціального статусу. 
Для високотехнологічних підприємств голо-
вними аспектами такого статусу є новатор-
ство, лідерство у генеруванні нових ідей та 
створенні на їх основі інноваційних продуктів 
і послуг, самореалізація та визнання, належ-
ність до команди творчого спрямування.

Перспективи дослідження проблематики 
управління людськими ресурсами високотех-
нологічних підприємств автор пов’язує з домі-
нантами виміру та механізмами підвищення 
його ефективності.
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