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економічної результативності їх діяльності.  
Особливого значення для реалізації концепції людського розвитку на підприємс-

тві займає інформаційне забезпечення. Необхідно в організації проводити хвилинки 
щодо пропагування здорового способу життя; інформувати про нові методи збереження 
і відновлення здоров’я; підтримувати працівників, які ведуть здоровий спосіб життя; 
пропагувати ощадливе споживання; інформувати про освітні програми та заохочувати 
персонал до отримання додаткової освіти та ін. Всі ці заходи мають на меті сприяння 
підвищенню рівня людського потенціалу.  

Висновки. В результаті проведеного дослідження було визначено елементи системи 
забезпечення людського розвитку на рівні підприємства. Так, до них ми віднесли кадрове, 
матеріальне, фінансове та інформаційне забезпечення, які мають сприяти зростанню люд-
ського потенціалу підприємства як однієї із складових реалізації концепції людського роз-
витку на чотирьох рівнях – державному, регіональному, організації, особистості.  

Сучасний стан системи забезпечення концепції людського розвитку на підпри-
ємстві дає можливість стверджувати, що ресурси використовуються в неповному обсязі і 
не дають можливості для повноцінної реалізації потенціалу персоналу. Існує багато 
чинників, які мають внутрішній та зовнішній характер, що впливають на ефективність 
системи забезпечення людського розвитку на підприємстві.  
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Аннотация: Управление человеческим капиталом сочетает в себе современные технологии с пе-

редовой методологией формирования, управления и развития человеческого капитала для достижения и 
поддержания конкурентных преимуществ фирмы.    

В статье проведено исследование структуры человеческого капитала, обоснована необходи-
мость применения коучинга как эффективной технологии менеджмента человеческим активом, изучено 
влияние инструментов коучинга на качественно-количественные характеристики оценки человеческого 
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капитала.  Предметом исследования является инструментарий коучинга в структуре человеческого ка-
питала. Целью статьи является научное обоснование и систематизация общих и специфических инст-
рументов коучинга  в системе менеджмента человеческим капиталом. Методологическую основу иссле-
дования составили методы научного познания категории «человеческий капитал»,а также методы на-
учной абстракции, логического обобщения,  анализа и синтеза. Практическое значение полученных ре-
зультатов состоит в том, что основные положения работы могут быть использованы в экономической 
теории обоснования методологии управления человеческим капиталом. Методические результаты ис-
следования могут быть внедрены в практическую деятельность предприятий с целью повышения эф-
фективности управленческих решений относительно компонентов структуры человеческого капитала. 

Ключевые слова: коучинг, человеческий капитал, общие и специфические инструменты коучинга. 
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Summary: Human Capital Management combines the modern technologies with an advanced    methodol-

ogy of the human capital formation, management and development in order to achieve and maintain the competi-
tive advantages of the firm. 

The structure of the human capital is studied in the paper; the necessity of the use of coaching as an effec-
tive technology of  human assets management is substantiated; the effect of coaching tools for qualitative and 
quantitative characteristics of the human capital assessment is studied. The subject of the study is the coaching 
tools in the human capital structure. The purpose of the article is a scientific substantiation and systematization of 
general and specific coaching tools in the human capital management system. The methodological basis of the re-
search are the methods of scientific knowledge of the category "human capital", as well as methods of scientific 
abstraction, logical generalization, analysis and synthesis. The practical significance of the results is the main provi-
sions of the work can be used in economic theory of studies of the human capital management methodology. The 
methodical results of research can be incorporated into the enterprises practical activities to improve the efficiency 
of management decisions about the components of the human capital structure. 

Keywords: coaching, human resources, general and specific coaching tolls. 
 

Постановка проблемы. В стремительных условиях развития наукоемкой и гло-
бальной экономики знаний управление человеческим капиталом становится одним из 
эффективных инструментов  конкурентного преимущества предприятия.  Человече-
ский капитал – это единственный фактор производства, который в процессе использо-
вания одновременно и потребляется, и развивается, что придает ему мультипликатив-
ную ценность.  Современное управление человеческими ресурсами предполагает та-
кое использование его портфеля инструментов, методов и технологий, которое обес-
печивает трансформацию индивидуальных знаний, личностного инновационного по-
тенциала в коллективный, внутрикорпоративный инновационный потенциал.  Посте-
пенно на рынке услуг появляются качественно новые инструменты менеджмента, ха-
рактеризующиеся высокими показателями эффективности от их применения в управ-
ленческой деятельности. К ним относят в том числе и коучинг, который возник сравни-
тельно недавно на отечественном  рынке и требует более детального осмысления. 
Этим и определяется актуальность выбранной темы исследования статьи. 

Анализ последних исследований и публикаций. Эффективный инструментарий, ме-
тодология и отдельные вопросы практического управления человеческим капиталом на-
шли свое отражение в трудах отечественных и зарубежных ученых: Т. Голви, Л. Гилберта, 
П. Сенге, М. Портера, Ф. Хедоури, П. Друкера, А. Маслоу, Дж. Уитмора, О. С. Виханского, 
Б.М. Генкина, А. Я. Кибановой, Л. А. Ивановой, И. К. Макаровой, В. И. Маслова и других. 

 Нерешенные составляющие общей проблемы. Не уменьшая значимость научных 
результатов трудов указанных ученых, следует отметить, что вопросы практического 
внедрения коучинга в систему менеджмента человеческим капиталом не получили 
достаточного развития, что и обусловило цель данного исследования. 

Формулировка целей статьи. Целью статьи является научное обоснование и сис-
тематизация общих и специфических инструментов коучинга  в системе менеджмента 
человеческим капиталом. 

Изложение основного материала исследования. Следует отметить, что не все 
технологии и инструменты управления развитием человеческого капитала одинаково 
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эффективны для отечественных и иностранных компаний. Прежде всего, это обуслов-
лено разностью приоритетов, которые ставят перед собой руководители в Украине и за 
рубежом. Например, к наиболее практикуемым методам обучения персонала в Украи-
не, РФ, Великобритании и США относятся: обучение на рабочем месте, внешние конфе-
ренции, курсы и тренинги. К наиболее распространенным методам в Великобритании и 
США, но редко используемым в Украине, относятся: коучинг линейными менеджерами 
или внешними специалистами, внутренние мероприятия по обмену знаниями, настав-
ничество. Данные методы приведены на рис. 1  [1]. 

 
Рисунок 1 - Инструменты развития человеческого капитала, 

  редко используемые в Украине 
 

Усовершенствование технологий управления человеческим капиталом выступает 
существенным резервом повышения конкурентоспособности компаний на рынке и необ-
ходимым фактором их устойчивого развития. Одним из перспективных таких инструмен-
тов на сегодня  является коучинг. Коучинг является одним из видов инновационной обра-
зовательной практики. В этой практике коуч занимает позицию фасилитатора, направ-
ляющего процесс порождения человеком субъективно и объективно нового опыта. 

Внедрение коучинга в управление качественно повышает вовлеченность со-
трудников и производительность труда, улучшает достижение экономических резуль-
татов. «Лидер как коуч» - уникальный сплав действенных практик на основе новейших 
подходов к управлению человеком, командой и организацией. 

Коуч работает в условиях парадокса экспертности: он не имеет преимуществ 
перед клиентом в знании предмета, деталей обсуждаемых ситуаций и т.д.; его задача 
— организовать продуктивный диалог, стимулировать самостоятельное осознание и 
переосмысление имеющегося опыта, генерацию нового опыта, реализацию принятых 
решений в жизни, профессиональной деятельности [2]. 

Коучинг принципиально основан на субъект-субъектном взаимодействии, ак-
тивной позиции человека. Клиент работает с коучем не в позиции ученика (как в обу-



 140 

чении), стажёра (как в наставничестве) или пациента (как в психотерапии), а в пози-
ции партнёра по исследованию и самоопределению своей жизненной позиции, своих 
намерений, интересов, приоритетов, целей, задач и планов. 

В статье автором предложено использовать ряд наиболее эффективных общих и 
специфических инструментов коучинга для составляющих человеческого капитала, что 
позволит не только повысить менеджмент данного вида ресурса, но и количественно-
качественно изменить  его характеристики (рис.2.). 

 

 
Рисунок 2 -  Инструментарий коучинга в классификации видов человеческого капитала, 

авторская разработка 

капитал здоровья 

культурно-нравственный 
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организационно - пред-
принимательский капитал 
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 4. Потенциал будущей жизни. 

1. Уровень образования. 
2. Коэффициент интеллекта. 
3. Нравственность. 
4. Факты отклоняющегося 
поведения. 

- Ценностный образ себя; 
- Выявление поддержи-
вающей среды; 
- Четырехмерное упраж-
нение на ценности; 
- Шкала потока удоволь-
ствия 

1. Профессиональное образование. 
2. Профессиональный опыт. 
3. Трудовые достижения и рост. 
4. Совмещение профессий. 

- Ценностный образ себя; 
- СМАРТирование целей; 
- Колесо жизненного ба-
ланса; 
- Четырехмерное упраж-
нение на ценности 
 

1. Интеллектуальная собственность. 
2. Капитализация (интенсивность ис-
пользования интеллектуальной собст-
венности). 
3. Рейтинг интеллектуальных продук-
тов. 

- СМАРТирование целей; 
- Модель GROW 
- Вопрос-кнопка; 
- Организация линзы вос-
приятия; 
- Упражнение с линией 
времени 
 

1. Собственный капитал. 
2. Контролируемый капитал. 
3. Права собственности на 
ограниченные ресурсы. 
4. Привилегии, секреты (ноу-хау). 
5. Рейтинг 
предпринимателей. 

- Модель GROW; 
- Упражнение с визуали-
зацией монеты; 
- Упражнение с линией 
времени; 
- СМАРТирование целей; 
- Три шляпы; 
- Стратегия Диснея 
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- Ценностный образ себя; 
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- СМАРТирование целей; 
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нение на ценности 
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Разделение коучинга на виды связано с содержанием  коучинговой работы. Рас-
пространение получили следующие виды областей коучинга: карьерный, спортивный, 
семейный, бизнес-коучинг для предпринимателей, коучинг высших руководителей, 
командный коучинг, карьерный коучинг, спортивный, коучинг для родителей и др. В 
последние годы в мире развиваются специализированные виды коучинга. В их числе: 
коучинг здоровья, коучинг синдрома дефицита внимания и гиперактивности (ADHD 
сoaching), финансовый коучинг и др. [3]. Иными словами, данная классификация свя-
зана с той областью, в которой коучинг применяется в качестве эффективного инстру-
мента управления человеческими ресурсами. 

Характеристика компонентов человеческого капитала и предлагаемый инстру-
ментарий коучинга приведены ниже. 

Капитал здоровья - инвестиции в человека, необходимые для формирования, 
поддержания и совершенствования его здоровья и работоспособности. Сокращение 
(снижение) капитала здоровья сказывается на демографической ситуации, которую в 
настоящее время можно оценить как достаточно неоднозначная. В целом демографи-
ческий прогноз показывает, что даже в случае оптимистического сценария развития 
экономики и значительных вложений в социальную сферу сокращение населения к 
2025 году составит 7% [4].  Для стимулирования прироста капитала здоровья многие 
фирмы используют премирование к отпускным (лечебные) работникам, не болевшим в 
течение года. Стимулирующее значение имеет использование системы добровольного 
медицинского страхования за счет работодателя с учетом реальной экономии рабочего 
времени по болезни по сравнению со средними или нормативными уровнями. 

Уровень здоровья во многом зависит от качества предоставляемых услуг здра-
воохранения,  своевременности обращения пациента к специалистам, и, прежде всего, 
от собственного желания человека помочь самому себе. Своевременные постоянные 
инвестиции в здоровье обеспечивают нормальный оборот рабочей силы в производст-
ве, улучшают показатели трудовой дисциплины, снижают простои по вине работника.  
В Украине сравнительно низкие значения показателя «капитал здоровья» нации опре-
деляется качеством и уровнем жизни населения, недоверием к учреждениям здраво-
охранения, легкомысленным отношением к собственному здоровью, развитием «не-
традиционной медицины» и др. факторами.  

Культурно-нравственный капитал - совокупность интеллектуальных способно-
стей, образованности, умений, навыков, моральных качеств, квалификационной подго-
товки индивида или индивидов, которые используются в процессе осуществления со-
циальной деятельности и при этом узаконивают обладание статусом и властью. Куль-
турно-нравственный капитал предполагает признание существующих в общественной 
системе ценностей, культуры, этических норм, морали, определяющих линию поведе-
ния человека, его отношение к делу, вещам, другим людям, самому себе, что сказыва-
ется на качестве человеческого капитала, определяется духовным развитием, усло-
виями воспитания и уровнем образования [5,6].    

 Сами по себе культурные ценности, воплощенные в сознании людей, как и сама 
культура, не представляют собой человеческий капитал. Они являют собой лишь по-
тенциальную форму проявления человеческого капитала. Использование человеком 
своего культурного потенциала в процессе социального действия еще не реализует 
его в качестве человеческого капитала. Данное превращение может быть осуществле-
но только в результате социального действия, позволяющего индивиду стать субъек-
том труда и занять соответствующую своему культурному уровню профессиональную 
нишу, позволяющую получить не только социальный профессиональный статус, но и 
доступ к дополнительным доходам, превышающим затраты, связанные с простым вос-
производством работника и его семьи. 

 Трудовой капитал - формируется всю жизнь по мере накопления опыта, трудо-
вых навыков, умений и, самое главное, образования. Образование является главным 
способом в воспроизводстве квалифицированных работников. Сама по себе квалифи-
кация является неотъемлемой частью трудового капитала, представляет собой степень 
и вид профессиональной обученности работника. Образованию уделяется особое вни-
мание в любом современном обществе. Вкладывая средства в образование рабочей си-
лы, необходимо помнить то, что эти инвестиции многократно эффективнее вложений 
влюбой другой фактор производства [7]. 

На предприятиях трудовой капитал воплощается в труде квалифицированных рабо-
чих, доля которых зависит от применяемой технологии. Чем больше доля технологий, тем 
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выше требования к трудовому капиталу. Улучшение технологии, переход на новые техноло-
гии требует инвестиций в повышение квалификации и переквалификацию. 

Организационно - предпринимательский капитал - один из наиболее перспек-
тивных и важных видов человеческого капитала.  Предприимчивостью обладают не все 
люди. Умение управлять, организовывать, создавать и вести успешный бизнес – слож-
ная способность, изучением которой занимаются психологи, социологи, экономисты. 

Успех предпринимательской деятельности зависит от ряда факторов и состоит 
из следующих основных стадий:  

- зарождение предпринимательской идеи, представляющей выявленный воз-
можный интерес производителя, имеющий видимые очертания какой-либо экономиче-
ской формы (на данном этапе каждый предприниматель вынужден решить для себя 
главный вопрос – каким видом предпринимательской деятельности заниматься); 

- оценка идеи, реальность ее воплощения в практику; 
-  анализ  рынка для получения необходимой информации - выявление возмож-

ных финансовых результатов от реализации предпринимательской идеи (изучение со-
отношения на рынке между спросом и предложением товара, который следует произ-
водить); 

- определение  размеров издержек производства, связанных с производством 
предполагаемого товара  (в основу предпринимательского анализа кладутся не сред-
ние не текущие расходы по производству данного или аналогичного товара, а пре-
дельно высокие); 

- выявление возможного эффекта от реализации идеи – получение прибыли; 
- экспертная оценка полученной информации, рассмотрение всех возможных по-

следствий, связанных с процессом практической реализации предпринимательской идеи. 
Интеллектуальный капитал - собирательное понятие для обозначения неося-

заемых ценностей, объективно повышающих рыночную стоимость компании. Интел-
лектуальный капитал является управленческим термином,используется в основном 
менеджерами при управлении предприятием, при формировании имиджа и привлече-
нии инвестиций, при управлении персоналом, а также при оценке бизнеса [8]. Главная 
функция интеллектуального капитала – существенно ускорять прирост массы прибыли 
за счет формирования и реализации необходимых предприятию систем знаний, вещей 
и отношений, которые, в свою очередь, обеспечивают его высокоэффективную хозяй-
ственную деятельность. В частности, интеллектуальный капитал предприятия опреде-
ляет качество его системы управления [9]. 

Инструменты коучинга – это такие приемы и технологии, которые помогают до-
биться успеха в продвижении к цели. Главным инструментом коучинга, считается уме-
ние задавать вопросы. Именно это позволяет клиенту самому прийти к правильному 
выводу, определить свое дальнейшее поведение на пути к поставленной задаче. 

Общие инструменты коучинга могут быть применены в целях менеджмента ко 
всем компонентам структуры человеческого капитала в том или ином процентном со-
отношении: 

- Активное слушание (для эффективной работы с клиентом необходимо знать о 
нем основную информацию, которая важна для того, чтобы коуч выбрал правильный 
путь для достижения целей клиента); 

- Умение занимать верх при разговоре (коуч должен знать, как направить клиен-
та на самостоятельное нахождение решения волнующих его вопросов, но при этом не 
передавать ему управление коуч-сессией); 

- Проверять методы «преподавания» на действенность (необходимо  подстраи-
вать инструменты и методы работы под современное общество); 

-  Умение поддерживать надежду внутри клиента (необходимо уметь помочь 
клиенту осознать новые возможности, которые появились бы у него, если бы ситуация 
в его жизни изменилась); 

- Использование ресурсов на максимум [10]. 
Основной инструмент коучинга - развивающие вопросы. Руководитель, исполь-

зуя вопросы, может не только много нового узнать о своей же организации, но и раз-
вить сотрудников, повысить мотивацию и эффективность их работы. Вопросы, зада-
ваемые коучем разноплановые, позволяют взглянуть на проблему с разных сторон. 
Кроме того, коучи задают уточняющие вопросы, чтобы быть уверенным в правильности 
понимания собеседника и вопросы-вызовы с контекстом "слабо" [11]. 
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Автор статьи акцентирует внимание на группе специфических инструментов ко-
учинга и их использовании применительно к клиенту с целью роста и развития от-
дельных составляющих человеческого капитала в зависимости от целеполаганий. Дан-
ный инструментарий носит рекомендательный характер, может быть видоизменен в 
зависимости от потребительских запросов клиента (рис.2). 

Вывод. Динамично развивающиеся организации максимизируют свои инвести-
ции в человеческий капитал, воспринимают рабочую силу в качестве актива, требуют 
от человека быть активным и иметь сильную деловую хватку. В таких организациях по-
вышение эффективности управления человеческим капиталом не только стимулирует 
развития рынка и улучшает производственные процессы, но и позволяет им непрерыв-
но опережать конкурентов. На сегодня коучинг является эффективной методикой 
управления человеческим капиталом во всем мире, поскольку позволяет максимально 
задействовать скрытые резервы человека, тем самым увеличив его производитель-
ность и аккумулировать потенциал. Систематизация инструментария коучинга в этой 
связи позволит повысить оперативность принимаемых управленческих решений, рас-
ширить имеющуюся методологию в области объекта изучения. 

 Дальнейшим научным исследованием является возможность ранжирования 
предложенных специфических инструментов коучинга в системе менеджмента челове-
ческим капиталом после предварительной  апробации на практике.   
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