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ЕКОНОМІЧНА НАУКА

ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Сучасний етап розвитку суспільства характеризуєть-

ся становленням та розвитком новітньої глобальної еко-
номічної системи. На зміну індустріальному укладу
світової економіки прийшла нова модель економіки, яка
базується на інноваційному типові розвитку. Нова еко-
номічна система характеризується зміною основних
конкурентних переваг. Це проявляється в посиленні ролі
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У статті розроблено систему оцінювання людського капіталу, яка передбачає комплексне

застосування кількісних та якісних методів оцінки з метою врахування всіх видів та форм знань

та їх впливу на формування інтелектуального капіталу організації. Запропонована методика

оцінювання людського капіталу включає три групи показників: показники оцінювання персона-

лу, показники оцінювання управлінських кадрів та загальні показники й показники взаємодії

між двома групами працівників — персоналом та управлінцями. Крім того, з метою вірного трак-

тування даних показників щодо їх впливу на формування та розвиток інтелектуального капіталу

організації запропоновано розглядати кожен з показників як з позицій ресурсу, так і як резуль-

тату управління. Автором проведена апробація запропонованої методики оцінювання в проек-

тних організаціях газової промисловості України, які характеризуються високим рівнем науко-

вого та інноваційного потенціалів, що обумовлює наявність та необхідність розвитку інтелек-

туального капіталу.

 The evaluation system of human capital is developed in the paper. This system provides a

comprehensive applying of quantitative and qualitative assessment methods for the purpose of

considering all types and forms of knowledge and their impact on the intellectual capital of

organization. The proposed evaluation method of human capital includes three groups of indicators:

performance indicators of staff, performance indicators of managerial staff, overall performance

indicators and indicators of interaction between two groups of workers — staff and management.

Moreover every indicator is proposed to consider both from the standpoint of resource and as a

management result for the correct interpretation of these indicators according their effects on the

formation and development of intellectual capital. The author conducted testing of the developed

evaluation method at Ukrainian designing organization of gas industry, characterized by a high level

of scientific and innovation potential hence the need for development and availability of intellectual

capital.
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нематеріальних активів, розширеному інвестуванні в
інтелектуальний капітал. Причому процес формування
та становлення постіндустріальної економіки можна
чітко розмежувати на два етапи — "інформаційний" та
"знаннєвий". Тобто формування постіндустріальної еко-
номіки передбачає спершу розвиток інформаційної еко-
номіки з подальшою її трансформацією в економіку
знань. І якщо перший "інформаційний" етап характери-
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зувався бурхливим розвитком інформаційно-комуніка-
тивних технологій, то другий "знаннєвий" етап перед-
бачає розвиток, насамперед, людського капіталу та
формування соціального капіталу за рахунок адаптації
та використання цих технологій. Отже, в умовах фор-
мування економіки знань інвестиції в людський капітал
і формування на цій основі інтелектуального капіталу
суспільства перетворюються на пріоритетний загально-
національний інтерес. Тому проблематика людського
капіталу, та, зокрема, питання його оцінювання, є акту-
альними напрямами сучасних наукових досліджень в
економіці.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

У науковий обіг поняття "людський капітал" за-
провадили американські економісти Г. Беккер [14] та
Т. Шульц [20]. Пізніше вагомий вклад в її розробку вне-
сли М. Блауг [1], І. Бен-Порет [15] та інші. Подальшого
розвитку теорія людського капіталу та проблеми його
оцінювання набули в працях таких зарубіжних вчених
та практиків, як Е. Денісона [17], Р. Солоу [21], Дж. Кен-
дріка [10], І. Фішера [19], Л. Едвінсона [18], А. Добри-
ніна [5], Ч. Брукса [16], С. Дятлова [6], В. Іноземцева
[7], А. Циренової [13]. Серед вітчизняних дослідників
проблем оцінювання та розвитку людського капіталу
можна виділити О. Грішнову [4], І. Каленюк [9], Д. Мель-
ничука [11], А. Чухно [8], Н. Голікову [3], Н. Ушенко [12]
та інших.

ВИДІЛЕННЯ НЕ ВИРІШЕНИХ РАНІШЕ
ЧАСТИН ЗАГАЛЬНОЇ ПРОБЛЕМИ

Не зважаючи на те, що питанням оцінювання людсь-
кого капіталу присвячено досить багато праць як зару-
біжних, так і вітчизняних вчених, мало хто з дослідників
розглядає дану проблематику через призму формуван-
ня інтелектуального капіталу організацій. Адже людсь-
кий капітал як основна складова інтелектуального кап-
італу організації генерує такий вид організаційних знань
як індивідуальні. Крім того, саме людський капітал є
основним носієм знань в неявній формі, які складають
до 80% всіх знань організації і важко піддаються навіть
формалізації, не кажучи вже про їх вимірювання. Саме
цим знанням сучасні організації надають найбільшого
значення при побудові систем управління знаннями та
оцінюванні їх інтелектуального капіталу, адже вони лег-
ко відчужуються від організації разом з працівниками.

МЕТА СТАТТІ
Метою статті буде формування методики оцінюван-

ня людського капіталу, яка передбачає комплексне за-
стосування кількісних та якісних методів оцінки з ме-
тою врахування всіх видів та форм знань.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
До людського капіталу як основної складової інте-

лектуального капіталу в даній статті відносяться такі
аспекти індивідуального знання, як освіта, досвід, ком-
петенція, компетентність, професіоналізм, креативність,
особистісні якості, трудову активність, моральні
цінності, управлінські та підприємницькі здібності. Ком-
петенція визначається як здатність працівників застосо-

вувати знання у професійній діяльності. Компетентність
передбачає використання компетенції. Професіоналізм
передбачає опанування певними якостями та вміння їх
використовувати для ефективного здійснення певного
виду діяльності [2]. Досвід здобувається у процесі
здійснення певної діяльності та розвитку персоналу. Під
особистими якостями працівника розуміють відпові-
дальність, тактовність, впевненість, емоційну стабіль-
ність, цілеспрямованість тощо.

У результаті дослідження наявних методик оціню-
вання та їх узагальнення, а також враховуючи різні види
та форми знання, нами запропоновано систему показ-
ників для оцінювання людської складової інтелектуаль-
ного капіталу в організаціях (табл.1). Так, зважаючи на
наявність знань різних рівнів пропонується проводити
оцінювання людської складової інтелектуального капі-
талу за двома групами працівників: розвиток персоналу
та розвиток управлінських кадрів. При цьому враховані
результати впливу останньої групи на першу та сприй-
няття нею цього впливу.

Як видно з таблиці 1, запропонована методика оці-
нювання людського капіталу передбачає три групи по-
казників: показники оцінювання персоналу, показники
оцінювання управлінських кадрів та загальні показни-
ки й показники взаємодії між двома групами працівників
— персоналом та управлінцями. Крім того, з метою
вірного трактування даних показників щодо їх впливу
на формування та розвиток інтелектуального капіталу
організації запропоновано розглядати кожен з показ-
ників як з позицій ресурсу, так і як результату управлін-
ня.

З метою апробації запропонованої методики в
якості об'єкту дослідження нами були обрані проектні
організації газової промисловості України. Об'єкт ана-
лізу — організації проектного комплексу газової про-
мисловості України — являє собою сукупний інтелек-
туальний та науково-технічний потенціал проектних,
науково-проектних, науково-дослідних галузевих та
інших організацій України, які мають у своєму складі
проектні підрозділи. Спрямування цього потенціалу на
забезпечення відповідності проектної справи вимогам
міжнародних стандартів, сприяння розвитку, підвищен-
ня ефективності та якості діяльності є основними зав-
даннями цих організацій.

У процесі вирішення поставлених завдань проектні
організації сприяють реалізації найбільш прогресивних
ідей, впровадженню передового досвіду та нових ме-
тодів під час виконання інженерно-вишукувальних і про-
ектних робіт, у результаті чого забезпечується на-
дійність будівель і споруд, покращується ефективність
і технологічність будівництва, враховуючи соціальні,
економічні та екологічні вимоги.

Варто зазначити, що для проектних організацій га-
зової промисловості України характерний високий
рівень активності у сфері наукової діяльності. Зокрема
це стосується тих проектних інститутів, які, враховуючи
кількісний і вартісний склад фондів, обсяги виробленої
продукції тощо, можна віднести до великих організацій,
які були головними науково-проектними центрами ко-
лишнього СРСР.

Отже, організації проектного комплексу характери-
зуються високим рівнем наукового та інноваційного
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Таблиця 1. Система показників оцінювання людського капіталу

Складено автором.
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потенціалів, що обумовлює наявність та необхідність
розвитку інтелектуального капіталу.

Інтелектуальний капітал проектних організацій
являє собою сукупність всіх їх знань у різних формах
та видах, а також інструментів комерціалізації цих знань,
які можуть бути використані чи вже застосовуються у
процесі створення споживчої вартості. Декомпозицію
інтелектуального капіталу, яка враховує специфіку ді-
яльності досліджуваних організацій, відображено на
рисунку 1.

Як видно з рисунку 1, людська складова інтелекту-
ального капіталу проектних організацій включає знан-
ня інженерно-технічного персоналу та знання управлі-
нських кадрів. Тому згідно з запропонованою методи-
кою оцінка людського капіталу здійснювалася за таки-
ми групами показників: показники оцінювання інженер-
но-технічного персоналу, показники оцінювання уп-
равлінців, а також загальні показники й показники взає-
модії.

У процесі збирання потрібної інформації для
розрахунку зазначених показників (табл. 1) було
проведено ряд разових статистичних спостережень
в п'яти проектних організаціях, різними за розміра-
ми (ПАТ "Укргазпроект", ПАТ "ІВП "ВНІПІТРАНС-
ГАЗ", АТ "Газтранзит", ТОВ "Діпрогаз" і ПІ "УкрГаз-
НДІпроект"). При цьому кількісні показники визна-
чались переважно на основі вивчення звітних доку-
ментів організацій, а якісні шляхом проведення спе-
ціально організованих статистичних спостережень,
а саме: анкетного. Метою анкетного дослідження
був збір даних щодо суб'єктивного оцінювання ста-
ну інтелектуального капіталу співробітниками досл-
іджуваних організацій. При цьому важливо було виз-
начити відношення співробітників, а не точні показ-
ники, що підтверджує обгрунтованість вибору цьо-
го методу оцінювання. Крім того, анкети розробля-
лись окремо для керівного та інженерно-технічного
складу організацій.

Рис. 1. Декомпозиція інтелектуального капіталу проектної організації газової промисловості
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Проведений кількісний аналіз засвідчив, що показ-
ник рівня освіти в усіх проектних організаціях за період
2009—2013 роки перебуває в межах від 90 до 96 %. Це
підтверджує високу знаннємісткість досліджуваних
організацій та стабільність цього показника. Аналіз та-
кого показника як "рівень професійності" показав, що
середні значення цього показника за 2009—2013 роки в
усіх проектних організаціях перевищує 50 %, що свідчить
про пріоритетність збереження досвідчених кадрів (а
значить і їх знання), тобто реалізації ними політики
підтримки стабільності інтелектуального капіталу. При
цьому показник "середній вік співробітників" перебуває
в інтервалі 39—43 роки станом на 2013 рік (прогресивна
вікова структура за інтервалу до 40 років). Проте спосте-
рігається залучення та підготовка молодих спеціалістів
як протидія тенденції попередніх років — старінню
кадрів. Показник плинності кадрів як індикатор стабіль-
ності чи нестабільності кадрового забезпечення та рівня
прихильності працівників до проектних організацій для
всіх проектних організацій за досліджуваний період має
невисокі значення (від 0,3 до 0,8 %).

У запропонованій системі показників (табл. 1), які
визначають наявність інноваційних знань в організації,
важливе значення має "частка співробітників з науко-
вим ступенем". Аналіз діяльності більших організацій
(ПАТ "Укргазпроект" та ПАТ "ІВП "ВНІПІТРАНСГАЗ"")
за період 2009—2013 роки засвідчує наявність науко-
вих шкіл (частка працівників з науковим ступенем ста-
новить відповідно 1,5 та 2,3 % у 2013 р.).

Показники, які характеризують рівень навчання та
підвищення кваліфікації як інженерно-технічного, так і
керівного складу проектних організацій, відображають
стан оновлення людського капіталу та є результатом управ-
ління цим процесом. Їх аналіз засвідчив, що середні
значення цих показників значно вищі у великих проект-
них організаціях.

У системі запропонованих показників до якісних
належить "рівень задоволеності персоналу", який ви-
значається за результатами спеціально організовано-
го анкетного спостереження. На основі отриманих да-
них можна констатувати те, що для всіх досліджува-
них суб'єктів характерне середнє значення "рівня за-
доволеності співробітників умовами роботи", найви-
щий показник якого становить 1,4 бала згідно з дани-
ми анкетування з двох максимально можливих балів.
За такої ситуації, враховуючи високий рівень освітнь-
ого та інтелектуального розвитку в поєднанні з висо-
ким рівнем професійності, можлива загроза "перема-
нювання" висококваліфікованих інженерів до зарубі-
жних компаній, тобто загроза втрати найцінніших
знань.

Щодо такого показника як "рівень взаємодії
співробітників", то аналіз виявив однаково високе його
значення (згідно з даними анкетування 1,9 бала з двох
максимально можливих) як у великих (ПАТ "Укргазп-
роект", ПАТ "ІВП "ВНІПІТРАНСГАЗ""), так і у середніх
(АТ "Газтранзит", ТОВ "Діпрогаз" і ПІ "УкрГазНДІпро-
ект") організаціях у сфері обміну знаннями та інфор-
мацією серед співробітників одного підрозділу. Однак
щодо рівня взаємодії між керівниками та підлеглими,
а також між різними функціональними підрозділами,
його значення нижче (в середньому 1,3 для ПАТ "Укр-
газпроект" та ПАТ "ІВП "ВНІПІТРАНСГАЗ"" проти 1,6
для решти) у великих організаціях, що є результатом
впливу розвитку, передусім, інфраструктурних активів
(організаційної структури та корпоративної культури).
Хоча, загалом показник взаємодії для цих організацій
навіть вище середнього, це є перешкодою для ефек-
тивної діяльності з реалізації ініціатив щодо управлін-
ня людським капіталом.

Анкетування засвідчило високу професійну компе-
тентність інженерно-технічного складу ПАТ "Укргазп-

Таблиця 2. Рівень відповідності персоналу категорії "інтелектуальний працівник"

* 1 — Укргазпроект; 2 — ВНІПІТРАНСГАЗ; 3 — УкрГазНДІпроект; 4 — Газтранзит; 5 — Діпрогаз.
Складено на основі статистичної обробки результатів анкетування.

№ 

п/п 
Характеристики 

Проектні організації* 

1
 

2 3 4 5 

1 Висока мобільність у роботі 60 54 57 59 55 

2 Володіння сучасними інформаційними технологіями та активне 

використання їх в роботі  
82 84 86 78 87 

3 Здатність працювати поза межами офісу 54 56 49 58 59 

4 Високий рівень освіченості та розумових здібностей 89 88 86 82 78 

5 Бажання постійного самовдосконалення та розвитку на основі 
неперервного навчання 

62 59 61 57 54 

6 Володіння унікальними навичками 21 17 14 19 13 

7 Усвідомлення значимості та цінності для організації 41 45 35 43 39 

8 Генерування ідей 18 15 11 15 12 

9 Вміння практично реалізувати ідеї 14 11 8 12 9 

10 Прийняття важливих для організації рішень  10 7 9 11 9 

11 Здібності шукати, обробляти, аналізувати та синтезувати дані  
та інформацію з різних джерел 

55 48 51 45 53 

12 Здатність до навчання та синтезу нових набутих знань з уже 

накопиченими у процесі попереднього навчання та безпосередньої 
діяльності 

41 45 32 43 47 

13 Вміння виражати свої знання у формалізованому вигляді (документи, 

статті, пропозиції, листи, графіки, схеми, креслення) 

64 59 61 62 63 

14 Вміння чітко висловлювати свою точку зору іншим людям  69 67 58 65 71 

15 Активний обмін інформацією та знаннями  41 46 35 49 38 

16 Вміння перетворювати інтелектуальні здібності на матеріальну 

вигоду 

26 24 21 23 27 

 Інтегральний показник (у відсотках від загальної кількості 
персоналу) 

47 45 42 45 44 
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роект" та ПАТ "ІВП "ВНІПІТРАНСГАЗ"" (відповідно 1,8
та 1,9 бали з двох максимально можливих), а також ви-
соку працездатність персоналу, що характерно для всіх
проектних організацій (в середньому 1,8 бала). Проте
при цьому низьким є рівень відповідальності (для всіх
організацій в середньому 0,8 бала), характерні немож-
ливість роботи без керівника та низька ініціативність й
креативність в роботі (ПАТ "Укргазпроект", ПАТ "ІВП
"ВНІПІТРАНСГАЗ"", ПІ "УкрГазНДІпроект"). Дещо кра-
ща ситуація в АТ "Газтранзит" та ТОВ "Діпрогаз" щодо
прояву ініціативи та креативності в роботі, що ми пов'я-
зуємо з меншим штатом організацій, а, значить, більшою
ймовірністю трансферу нових ідей до вищого керівниц-
тва.

Щодо показника "рівень керівних якостей", який
відображає оцінку персоналом знань своїх керівників,
то він дещо вище середнього рівня для всіх організацій
(від 1,2 до 1,4 бала). Доцільно відзначити низьке зна-
чення таких характеристик, як здатність підтримувати
сприятливий для високої результативності праці, навчан-
ня, прояву ініціативи та використання нових ідей мораль-
но-психологічний клімат. Позитивним є високий показ-
ник лідерських якостей (в середньому 1,9 для всіх про-
ектних організацій).

Серед запропонованих нами показників важливим
є рівень відповідності персоналу проектних організацій
характеристикам категорії "інтелектуальний праців-
ник", який визначає загальний інтелектуальний рівень
розвитку працівників, їх здатність до пошуку, вичле-
нення та оброблення необхідної інформації, до непе-
рервного вдосконалення та навчання, а також навич-
ки практичного застосування накопиченого знання
(табл. 2).

Так, найвище значення цього показника (табл. 2)
належить працівникам ПАТ "Укргазпроект" (47 % пер-
соналу), водночас як найнижче значення має ПІ "Укр-
ГазНДІпроект" (42 % персоналу). Доцільно відзначи-
ти високий відсоток володіння сучасними інформацій-
ними технологіями, що зумовлено особливостями про-
ектної сфери (у середньому 83 %). В цілому проектні
організації газової промисловості України мають до-
сить високий показник відповідності їх персоналу ка-
тегорії "інтелектуальний працівник", що позитивно
впливатиме на реалізацію ініціатив з управління знан-
нями.

Підсумовуючи результати оцінювання людської
складової інтелектуального капіталу проектних
організацій, можна сказати, що вона є високороз-
виненою. Особливо варто відмітити високу від-
повідність персоналу категорії "інтелектуальний пра-
цівник" та загальну високу освіченість персоналу всіх
досліджуваних проектних організацій газової про-
мисловості України, які є сприятливими факторами
для побудови систем управління знаннями, що над-
звичайно важливо в аспекті формування економіки
знань в Україні.

ВИСНОВКИ
У даній статті на основі узагальнення та системати-

зації наявних методик оцінювання людського капіталу
та його розгляду через призму процесу формування
інтелектуального капіталу розроблено авторську мето-

дику оцінювання людського капіталу, яка передбачає
комплексне застосування кількісних та якісних методів
оцінки з метою врахування всіх видів та форм знань.
Апробація цієї методики проведена на основі проект-
ного комплексу газової промисловості України. В ре-
зультаті виявлені сприятливі та стримуючі фактори фор-
мування та розвитку інтелектуального капіталу. На нашу
думку, актуальними та пріоритетними напрямами до-
сліджень у даному напрямі є розробка теоретико-ме-
тодичних положень та практичних рекомендацій щодо
управління людською складовою інтелектуального ка-
піталу як одним з вирішальних факторів формування та
розвитку останнього.
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