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Аннотация
Рассмотрены социально-экономическую сущность категории человеческий капитал, его основные составляющие, зна-
чение человеческого капитала для экономики, а также проблемы его развития в Украине. Произведена оценка качества 
человеческого капитала. Рассмотрена проблема необходимости инвестирования в человеческий капитал как направле-
ние социально-экономического развития Украины в современных условиях. Выявлено выгоды инвесторов от вложения 
в человеческий капитал. Проанализировано состояние, основные проблемы и перспективы развития отдельных компо-
нент человеческого капитала, в частности образовательная, здоровье, уровень и качество жизни в Украине.
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Recent problems and prospects of development  
of human capital in Ukraine

Summary
The socio-economic essence of the human capital category, its main component, the value of human capital for the 
economy and the problems of its development in Ukraine has been researched. The estimation of the quality of human 
capital has been conducted. The problem of the need to invest in human capital as the direction of socio-economic 
development of Ukraine in modern conditions has been investigated. Investors’ benefit from investing in human capital 
has been determined. The condition of the main problems and prospects of development of individual components of 
human capital, including education, health, level and quality of life in Ukraine have been analyzed.
Keywords: human capital, human capital development index, education, health, quality of life, investment.

УДК 36

Типологія підходів до оцінки людського капіталу  
соціально-економічних систем

Ревтюк Є.А.
Івано-Франківський національний технічний університет нафти і газу

Варцаба В.І.
Ужгородський національний університет

В роботі пропонується огляд існуючих підходів до вимірювання людського капіталу економічної системи. Проведе-
но аналіз публікацій присвячених проблемі накопичення людського капіталу. Розглянуто підходи до класифікації 
видатків на накопичення людського капіталу. Проаналізовано підходи до оцінки людського капіталу системи. Запро-
поновано класифікацію існуючих методик оцінки людського капіталу. 
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Ефективність використання людського капіталу, 
як і загалом і інших видів капіталу, в значній 

мірі залежить від ефективності планування його нако-
пичення та використання. При цьому управлінцям не-
обхідно мати в своєму розпорядженні такий інструмен-
тарій, який здатен всебічно оцінити наявний людський 
капітал з орієнтацією на його ефективне використання 
та який, при потребі, дозволить швидко запропонувати 
джерела заміщення дефіциту людського капіталу.

Визначенню ефективності капіталовкладень у 
людський капітал присвячені роботи Т. Шульца,  
Г. Беккера, Л. Дубліна, А. Лотка, Дж. Кендріка та ін-
шими, впливу освіти та кваліфікації на результати 
діяльності суспільно-господарської системи Л. Еллі-
ота, Г. Боага, С. Струмиліна та інших, особливостям 

його формування Л. Туроу, К. Зула, Т. Чермака,  
С. Курганського, Ю. Корчагіна та інших. Не зва-
жаючи на те, що історія теорії людського капіталу 
налічує вже більш як півсотні років, теоретики та 
практик так і не виробили єдиних підходів як до 
визначення вартості людського капіталу особи, так 
і до оцінки ефективності капіталовкладень в люди-
ну як носія продуктивних сил. 

Таким чином для подальшої розробки науково 
обґрунтованих та уніфікованих підходів до оцінки 
людського капіталу орієнтованих на підвищення 
ефективності системи управління необхідно дослі-
дити та класифікувати існуючі теоретико-методо-
логічні підходи до оцінки величини людського капі-
талу соціально-економічних систем.
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Чи не вперше в економічній літературі проблема 

оцінки людського капіталу була зроблена Г. Боагом 
у роботі [1, с. 10-14]. При цьому автор відмітив, що 
при виборі методу щодо визначення вартості люд-
ського капіталу важливим є мета такої оцінки. Так 
як в роботі була зроблена спроба оцінити наслідки 
Світової війни, Г. Боаг запропонував підрахувати 
зменшення капіталізованої вартості зменшення ва-
лового доходу суспільства. Поруч з тим на початку 
20 сторіччя здійснюються дослідження ефективності 
вкладання коштів у освіту працівника, таким чином 
підводячи економічну теорію до створення категорі-
ального апарату теорії людського капіталу. Зокрема 
Дж.Уолш продемонстрував, що вкладання коштів у 
отримання професійної освіти працівником можна 
вважати інвестиціями у капітал, так як дохід лю-
дини перевищує затрати на здобуття ним освіти [2].

На думку Г. Беккера до прямих затрат на фор-
мування людського капіталу слід віднести так зван-
ні «втрачені заробітки» (більш низькі заробітки в 
період навчання індивідуума) [3]. На думку акаде-
міка С. Струміліна заробітна плата повинна слугу-
вати «…джерелом коштів для відновлення робочої 
сили…» [4, с. 124]. В роботі [5, c. 23] стверджується, 
що «всі види затрат, які можуть бути оцінені в тій 
чи іншій формі і які носять корисний характер, а 
також сприяють зростанню в майбутньому заробіт-
ку (доходу) людини, розглядаються як інвестиції в 
людський капітал». На нашу думку таке трактуван-
ня занадто широке, адже вигідне капіталовкладен-
ня теж в майбутньому призводить до зростання до-
ходу особи але не може розглядатися як інвестиції 
в людський капітал. Більш точними є К. Макконелл 
та С. Брю, на думку яких «інвестиції в людський 
капітал  – це будь-які дії, які підвищують квалі-
фікацію та здібності, і тим самим продуктивність 
праці робітників. Витрати, які сприяють підвищен-
ню продуктивності будь кого, можна розглядати як 
інвестиції, так як поточні витрати реалізуються з 
розрахунком що ці витрати будуть багатократно 
компенсовані наростаючим потоком доходів в май-
бутньому» [6,  с.  171.]. При цьому їхню думку по-
діляє і С. Курганський, який стверджує, що «…всі 
види вкладень в людину, які можуть бути оцінені в 
грошовій чи іншій формі і які носять цілеспрямова-
ний характер, тобто сприяють зростанню продук-
тивності праці і призводять до підвищення дохо-
дів людини, – є інвестиціями в людський капітал» 
[7, с. 168.]. На думку Ю. Корчагіна людський капітал 
формується за рахунок інвестицій в інноваційний 
та організаційний потенціали, в безпеку підпри-
ємства, здоров'я персоналу, в підприємницькі зді-
бності, в виховання та культуру, в навчання (освіта, 
знання, кваліфікація та досвід) та знання за раху-
нок залучення спеціалістів, в інформаційні системи 
та інформаційне обслуговування. [8, с. 98-99].

З іншої сторони, враховуючи той факт, що осно-
вним суб'єктом, який приймає рішення щодо на-
прямків та об'ємів інвестування у людський капі-
тал є індивід, застосовувати традиційні методи та 
підходи до оцінки таких інвестицій є хибним. Адже 
навіть небажання чи неготовність особи до освоєння 
інвестицій робить останні непродуктивними. Так на 
думку Л. Елліот інвестиції в людський капітал по-
требують не тільки матеріальних, але й психологіч-
них та соціальних видатків. Зокрема дослідник під 
психологічними витратами розуміє труднощі щодо 
освоєння нових знань та навичок, які можуть впли-
вати на поведінку об'єкта інвестування [9]. В  свою 
чергу Л. Туроу стверджує, що основним в форму-
ванні людського капіталу є вільний час особи, адже 
«…це головний актив людського капіталу, який до-

зволяє індивідууму накопичувати інші активи люд-
ського капіталу» [10,  с.  86]. При цьому, на думку 
дослідника «активи людського капіталу вимагають 
витрат на підтримку їх функціональності…», тому 
«…по суті споживання, виробництво та інвестування 
являють собою спільні результати діяльності люди-
ни з метою підтримання життєздатності…» а отже 
«…не існує жодного способу розподілити ці витрати 
серед різних видів діяльності» [10, с. 125.]. На думку 
авторів [11, с. 11] останній формується за рахунок: 
формальної освіти, неформальної освіти, яка поля-
гає у набутті навичок на підприємстві та на ринку 
праці, досвіду, здобутого під час «робочого життя» 
у різного типу організаціях та при виконанні різного 
типу завдань та «…величезної кількості відповідних 
знань здобутих з неформального середовища як от 
наприклад кола інтересів, сім'ї і суспільства».

К. Зула та Т. Чермак на основі аналізу літератур-
них джерел присвячених теорії людського капіталу 
запропонували розрізняти в процесі формування 
останнього вхід (інвестиції) та вихід (вигоди). До 
вхідних параметрів дослідники віднесли формаль-
ну освіту та навчання, здобуття загальних вмінь та 
навичок, здобуття спеціальних (специфічних для 
підприємства) вмінь та навичок та інші знання. Ви-
хідними вигодами від нагромадження людського ка-
піталу є зростання продуктивності праці та прибут-
ковості підприємства та зростання заробітної плати 
та доходів носія людського капіталу [12, с. 250]. На 
нашу думку такий підхід найбільш точно характе-
ризує існуючий на сьогодні у західній літературі 
підхід до розгляду інвестицій у людський капітал, а 
саме у найбільш його продуктивну інтелектуальну 
складову. При цьому нехтування іншими складо-
вими, на нашу думку, робить теоретичні підходи 
до інвестування у людський капітал однобокими та 
менш ефективними. 

В роботі [13, с. 393] авторами запропоновано по-
ділити існуючі підходи до визначення величини 
людського капіталу на три групи, а саме:

– «…витратні моделі, які враховують вартість 
виникнення, придбання, заміни чи альтернативних 
витрат людських активів;

– моделі вартості людських ресурсів, які є поєд-
нанням немонетарних поведінкових з монетарними 
економічними вартісними моделями; і

– монетарні моделі, що наголошують на підра-
хунку дисконтованих майбутніх доходів чи заробіт-
ної плати». 

З іншої сторони на думку С.-А. Вестфалена для 
вимірювання людського капіталу можна викорис-
товувати неекономічні (кількість років навчання, 
освіченість, різноманітні тести та інтерв'ю тощо) та 
економічні методи (витрати та доходи суб'єктів гос-
подарювання всіх рівнів від інвестицій в людський 
капітал). [14, с. 16].

На нашу думку існуючі підходи до визначення вар-
тості людського капіталу можна умовно поділити на 
п'ять груп. Розглянемо більш детально кожну з них.

Моделі, пов'язані з фізичним виміром люд-
ського капіталу. Зазвичай за основу визначен-
ня кількості людського капіталу в таких моделях 
обирається фізичні показники, що можуть певним 
чином характеризувати наявний людський капітал 
суспільно-господарської системи. Так зокрема у ро-
боті [15] для оцінки людського капіталу використо-
вується показник «охоплення населення освітою», у 
роботах [16, 17] – «сумарна тривалість навчання»; 
дослідники у роботах [18, 19] послуговується для 
виміру людського капіталу показником писемнос-
ті населення (відношення писемних до загальної 
чисельності дорослих жителів); у роботах [20, 21, 
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22] використовують середню тривалістю навчання 
тощо. Слід відмітити, що такі підходи в більшос-
ті випадків використовуються в якості індикаторів, 
що дозволяють порівняти рівень людського капіта-
лу різних суспільно-економічних систем, динаміку 
зміни людського капіталу, проаналізувати зв'язок 
між величиною людського капіталу та показника-
ми соціально-економічного розвитку системи. Не-
доліками більшості запропонованих підходів є те, 
що вони характеризують тільки одну з складових 
людського капіталу (як правило рівень освіти) та не 
враховують витрати на його створення та вигоди 
від його використання в процесі існування суспіль-
но-економічної системи. Для прикладу згідно з за-
пропонованим підходом працівник, який провчився 
в школі на рік більше володіє більшим запасом люд-
ського капіталу, а, отже, повинен бути більш про-
дуктивним. Як показує практика таке твердження 
не завжди є вірним, ба навіть в деяких випадках, 
зовсім протилежним. Уявімо собі змагання в про-
дуктивності праці автослюсаря зі стажем роботи 
та випускника університету у ремонтній майстерні. 
Отже окрім освітнього рівня на якість виконання 
робіт в значній мірі впливатимуть здібності та на-
копичений досвід працівника, що робить застосу-
вання моделей фізичного виміру людського капіта-
лу для управління підприємствами неприйнятними. 

Витратні моделі, які засновані на калькулю-
вання видатків на формування людського капіта-
лу особи, а саме витрат пов'язаних з народженням, 
вихованням, медичним обслуговування та про-
філактикою захворюванням, освітою та набуттям 
професійних навиків. Такий підхід дозволяє досить 
точно окреслити вартість людського капіталу як 
категорію суспільних витрат на створення нового 
члена суспільства та може слугувати інструмен-
том для ефективного перерозподілу створеної до-
даної вартості в суспільстві з метою накопичення 
його продуктивної складової – людського капіталу. 
Яскравим прикладом застосування такого підходу 
може слугувати робота К. Якуба [23, с. 183], в якій 
дослідник в результаті калькуляції суспільних ви-
датків оцінив загальну суму інвестицій у людський 
капітал однієї особи у 777,0 тис. грн. Дещо схожу 
методику пропонує Н. Мякотіна в роботі [24, с. 130], 
оцінюючи «показники виміру розвитку» (витрати) 
та «показники виміру використання» (доходи) люд-
ського капіталу.

На жаль такий підхід не дозволяє оцінити про-
дуктивність людського капіталу, його здатність 
створювати нову додану вартість, визначити ефек-
тивність напрямків інвестиційних видатків та, як 
наслідок, розробити систему ефективного управ-
ління ними.

Інвестиційні моделі, що базуються на визначен-
ні витрат, доходу чи прибутку від людського капі-
талу. Чи не вперше грошове визначення вартості 
людини як об'єкта інвестицій було зроблено Л. Ду-
бліном та А. Лотком [25] як

,      (1)

де Pa та Рі  – відповідно ймовірність того, що 
людина доживе до віку а та і; Yi, Еі та Сі відповідно 
річний заробіток, доля занятих в виробництві пра-
цівників віку і та величина затрат на проживання 
людини у віці і. 

Багато авторів в якості кількісного виміру люд-
ського капіталу підприємства пропонують оцінити 
затрати або дохід від його функціонування, адже 
такий підхід є традиційно використовується в еко-
номічній науці для оцінки вартості фізичного капі-
талу. При чому зазвичай,як це вже було продемон-

стровано вище, саме витрати на освіту та набуття 
навичок розглядається як інвестиції в людський 
капітал. Так зокрема Дж. Кендрік для оцінки люд-
ського капіталу використовує затрати на його фор-
мування з врахуванням амортизації, при цьому 
пропонуючи розглядати під інвестиціями у люд-
ський капітал «…витрати на формування людської 
істоти, чий розум і рефлекси здобувають освіту і 
навики…» [26, с. 37]. 

У роботі [27, с. 11] пропонується розглядати вар-
тість людського капіталу як різницю між майбут-
ньою вартістю підприємства та інвестицій, вкладе-
них в розвиток працівників. При цьому такий підхід 
можна застосувати як до визначення вартості люд-
ського капіталу підприємства в цілому, так і до 
визначення вартості окремого працівника. Р. Гер-
мансон в роботі [28, с. 4-10] пропонував розглядати 
вартість людського капіталу підприємства або як 
вартість його гудвілу, або як суми чистих майбут-
ніх доходів працівника скоригованої на коефіцієнт 
ефективності його використання [28, с. 15-17]. Ви-
користання винагороди працівника для визначення 
вартості людського капіталу отримало подальший 
розвиток у роботі [29] у вигляді моделі 

,            (2)
де L – очікувана вартість людського капіта-

лу особи, Pn  – ймовірність втрати працездатнос-
ті особи у віці t-років, n та t відповідно поточний 
вік працівника та очікуваний вік виходу на пенсію, 
Z – винагорода працівника, очікувана у і-тому році, 
d – ставка дисконтування. Врахувавши можливість 
кар'єрного зростання працівника [30] Е. Флемхольц 
запропонував для визначення вартості людського 
капіталу особи наступну модель:

,                  (3)

де Ri – вартість працівника, який займає посаду 
(стан) i, P (Ri) – ймовірність досягнення i-oї посади 
працівником, t ∈ [1,n] – час роботи працівника на 
підприємстві, i ∈ [1,m] – можливі посади, які може 
зайняти працівник за час кар'єри на підприємстві. 
Під вартістю працівника Ri дослідник розумів до-
хід, який повинен принести працівник перебуваючи 
на займаній посаді.

В доповнення до традиційної моделі затрати-
дохід в роботі [31, с. 66-67] пропонується поділити 
інвестиції на соціальні (видатки, пов'язані безпосе-
редньо особою) та економічні (видатки,пов'язані з 
отриманням прибутку). При цьому, на думку авто-
рів, при аналізі необхідно відштовхуватися від «мі-
німального рівня інвестицій в людські ресурси», які 
включають в себе «…всі сумарні видатки людини, 
які забезпечують його нормальнее існування і по-
винні складатися з поточних та довгострокових ви-
трат на формування якісного людського капіталу, 
адекватного сучасному стану ринкової економіки» 
[31, с. 66].

В роботі [32, с. 156-157] на основі традиційної в 
мікроекономіці функції виробництва автор пропо-
нує визначати величину людського капіталу через 
його вклад в створення доданої вартості, а саме

,                (4)

де PR – величина створеної доданої вартос-
ті, А – вартість основних фондів, задіяних в ви-
робництво, Н – величина людського капіталу під-
приємства, Z – змінна, що характеризує систему 
організації та управління на підприємстві. Анало-
гічно автором пропонується для визначення інди-
відуального людського капіталу наступна модель 
[32, с. 158-159]:
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,        (5)

де H (T,w) – величина індивідуального людсько-
го капіталу, що є функцією від часу роботи пра-
цівника Т та рівня освіти w, К та Е – початковий 
людський капітал працівника здібностей та освіти 
відповідно до початку його кар'єри, D (T,w) – вели-
чина капіталу досвіду, здобутого за Т років.

Інвестиційні моделі оцінки людського капіталу 
знайшли чимало прихильників серед науковців та 
практиків, адже такий підхід не суперечить тра-
диційній методології оцінки вартості фізичного ка-
піталу, дозволяє здійснити як монетарну оцінку 
людського капіталу так і, при потребі, аналіз участі 
людського капіталу у процесах продукування дода-
ної вартості. Але вище наведені моделі мають ряд 
недоліків, які роблять їх застосування у практиці 
управління неефективними. Зазвичай автори при 
монетарній оцінці витрат на формування людського 
капіталу враховують виключно витрати на здобут-
тя знань та навичок. На нашу думку такий підхід 
дещо звужує поняття людського капіталу, адже не 
враховує значну частину витрат, що забезпечують 
продуктивне використання освітніх навиків та зді-
бностей людини, а саме витрати на охорону здоров'я, 
формування культурних та мотиваційних цінностей 
тощо. При цьому більшість дослідників зовсім не-
хтують неявними альтернативними витратами на 
накопичення людського капіталу, пов'язаними з ви-
тратою часу, енергії носія людського капіталу через 
неможливість їх адекватної оцінки. З іншої сторони 
інвестиційні підходи до визначення величини люд-
ського капіталу, на нашу думку, не враховують ба-
гатоманітності його складових, особливостей його ви-
користання, здатності до накопичення та властивості 
старіння його компонентів тощо. Тож важко не по-
годитися з Т. Давентпортом [33], на думку якого ви-
міряти людський капітал за допомогою підрахунку 
його заробітку не можливо, адже розглядаючи пра-
цівника в якості активу підприємства, вважаючи, що 
підприємство володіє людськими активами дослідни-
ки нехтують свободою волі працівника. Адже дійсно 
саме свобода волі останнього перетворює людський 
капітал в продуктивну силу суспільства.

Факторні моделі. Різноманітні компанії вико-
ристовують власні підходи до оцінки наявного люд-
ського капіталу, при чому основне завдання, яке 
переслідується такими методиками є покращення 
використання наявного людського капіталу а не 
монетарна оцінка. Так зокрема в роботі [32] запро-
понована методика оцінки людського капіталу за 
категоріями «доцільність», «витрати» та «цінність» 
стосовно набору та звільнення, мотиваційної сис-
теми, кар'єрного росту та професійної підготов-
ки, організаційної структури, адміністративних та 
юридичних методів роботи з персоналом. Авторами 
[33] пропонується огляд результатів впровадження 
методики, у якій оцінюється вже п'ять категорій, 
а саме здібності та досвід, поділ праці, організація 
роботи, процеси прийняття рішень, інформаційний 

обмін та винагорода, при цьому основним з показ-
ників оцінки є отримана додана вартість на одно-
го працівника. А. Мейо, запропонувавши концеп-
цію «моніторингу людського капіталу», виділяє три 
змінні, а саме: людський капітал персоналу, який 
створює додану вартість; фінансові та не фінансові 
переваги зацікавлених осіб, що створює людський 
капітал; мотивація та прихильність персоналу [34]. 
При цьому вартість людського капіталу працівника 
автор пропонує визначати як 

,               (6)
де HAW – вартість людських активів, ЕС – вар-

тість робочої сили, ІА  – індивідуальний мульти-
плікатор вартості, який визначається для кожно-
го працівника окремо в залежності від володіння 
спеціальними знаннями, навичками чи здібностями, 
поведінкових здібностей, потенціалу зростання, від-
повідності організаційним цінностям тощо [34, с. 12]. 

Порівняльні моделі. Проблемою вище переліче-
них підходів до виміру людського капіталу полягає 
в тому, що «… жоден із атрибутів не може адекват-
но репрезентувати багатоманітні характеристики 
людського капіталу, які задіяні у економічне життя. 
Важливо визнати, що на практиці людський капі-
тал є сумою цих характеристик, і що ідентифіка-
ція і вимір скінченої множини здібностей не може 
забезпечити комплексну оцінку вартості людського 
капіталу» [37,  с.  15]. При цьому «…необхідно, щоб 
сучасні теорії виміру людського капіталу були по-
будовані з врахуванням концепції «людського роз-
витку», так як остання включає в себе як показни-
ки кількісного зростання, так і показники якісного 
розвитку» [38, с. 10].

Зважаючи на технічну складність створення на-
дійної та адекватної моделі оцінки людського капі-
талу деякі вчені, спробували розробити динамічні 
моделі, що дозволяють оцінити зміни в людському 
капіталі. Так зокрема в роботі [39, c. 4-5] запропоно-
вано на основі вектора суми характеристик праців-
ників, що задіяні в економічних відносинах в дис-
кретному моменті часу оцінити еластичність вигоди 
від наявного людського капіталу як 

,                    (7)
де X – вектор освітніх здібностей працівників.
Отже, підсумовуючи вище приведений огляд 

існуючих моделей оцінки людського капіталу слід 
відмітити основну їх особливість, а саме їх спря-
мування на оцінці зв'язку між рівнем людського 
капіталу суспільно-господарської системи чи інди-
відуума (здебільшого його освітньої складової, яка 
більш легко піддається кваліметричній оцінці) та 
створеною доданою вартістю. При цьому резуль-
тати такої оцінки наявного людського капіталу не 
дають нам інформації для генерування ефективних 
управлінських впливів на суспільно-економічну 
систему та її складові з метою підвищення ефек-
тивності використання наявного у її розпорядженні 
людського капіталу.
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Аннотация
В работе предлагается анализ существующих подходов измерения человеческого капитала экономической систе-
мы. Осуществлен анализ публикаций посвященных проблематике формирования человеческого капитала. Рас-
смотрены подходы к классификации издержек накопления человеческого капитала. Проанализировано подходы к 
оценке человеческого капитала системы. Предложено классификацию существующих методик оценки человече-
ского капитала.
Ключевые слова: Человеческий капитал, человеческие ресурсы, персонал, инвестиции,управление человеческим 
капиталом.
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Typology of human capital assessment  
in social and economic systems

Summary
The paper reviews the existing approaches to human capital in economic system. The authors analyze the topical 
publications on accumulation of human capital. They analyze various approaches to the classification of expenditures 
on human capital accumulation. Human capital system approaches were evaluated. The classification of existing 
methodologies to assess human capital was suggested.
Keywords: human capital, human resources, personnel, investments, human capital management.
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Аналіз організаційного забезпечення  
надання допомоги внутрішньо переміщеним особам  
в контексті активізації підприємницької діяльності
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Луганська філія
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Автором зроблено спробу проаналізувати організаційне та інфраструктурне забезпечення надання допомоги 
підприємцям-ВПО. Виділено блоки, як можуть складати структуру організаційного забезпечення суб'єктів малого та 
середнього підприємництва, наведено її схематичну побудову. Виокремлено принципи побудови організаційного забез-
печення надання допомоги підприємцям-ВПО.
Ключові слова: внутрішньо переміщені особи (ВПО), підприємництво, організаційне забезпечення, структура, принципи
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Постановка проблеми. Перехід на якісно новий 
рівень розвитку малого підприємництва ви-

магає грамотної територіальної та державної полі-
тики в даному питанні, що пов'язано з необхідністю 
вирішення такої проблеми, як недостатня скоорди-
нованість інфраструктури державної підтримки під-
приємництва (особливо малого та середнього) на всіх 
рівнях влади. Розвиток інфраструктури для під-
тримки малого та середнього підприємництва, осо-
бливо в контексті допомоги внутрішньо переміщеним 
особам, здатен надати позитивну динаміку розвитку 
господарюючих суб'єктів з її елементами на осно-
ві формування міцних прямих ринкових зв'язків, 

що може сприяти скороченню трансакційних ви-
трат. Інституційна інфраструктура регулює органі-
заційно-правові та організаційно-економічні умови 
функціонування як суб'єктів малого та середнього 
підприємництва, так і суб'єктів інфраструктури під-
тримки, які за допомогою зворотного зв'язку опо-
середковують вплив інституційної інфраструктури 
на організацію і розвиток господарської діяльності 
суб'єктів підприємництва, вносячи внесок у форму-
вання сприятливого ділового середовища в економіці 
всієї країни в такий нелегкий час.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. 
Окремі аспекти питання допомоги внутрішньо пе-


