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КЛЮЧОВІ СЛОВА: людський капітал, трудовий потенціал, струк-
тура, рівень, цінність, облік, ефективність, стимулювання, капіта-
лізація.

АННОТАЦИЯ. Статья посвящена проблемам комплексного иссле-
дования человеческого капитала в структуре трудового потенциа-
ла. Раскрыты методы стоимостной оценки уровня, эффективнос-
ти использования, структуры, ценности, учета, стимулирования,
капитализации.

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: человеческий капитал, трудовой потенциал,
структура, уровень, ценность, учет, эффективность, стимулиро-
вание, капитализация.

АNNOTATION. The article deals with the problems complex study of
human capital in the structure of the labor potential. Discloses
methods of valuation levels, efficiency, structure, values, accounting,
promotion, market capitalization.

KEY WORDS: human capital, labor potential, structure, level, value,
accounting, performance, promotion, and capitalization.

Постановка проблемы. Человеческий капитал — категория
экономическая и характеризует производственные возможности
человека, а в процессе производственного функционирования,
взаимодействуя с физическим капиталом, превращается в трудо-
вой потенциал и выражает общественные отношения двух собст-
венников: наемного работника, собственника человеческого ка-
питала, и работодателя, собственника физического капитала на
рабочем месте по поводу производства, обмена, распределения,
присвоения и потребления результатов труда. Поэтому всесто-
роннее, комплексное исследование человеческого капитала в
производственной сфере всегда была и остается актуальным и
значимым для развития общества.

Анализ известных публикаций. Теория человеческого капита-
ла имеет свои глубокие корни. И хотя ее название в нынешнем виде
появилось в средине 20-го века в работах Теодора Шульца и Гэри
Беккера, труды, которых отмечены Нобелевской премией, родона-
чальниками ее следует считать все же классиков теории трудовой
стоимости — А. Смита и К. Маркса. И хотя К Маркс рассматривал
стоимостную субстанцию этой категории как стоимость рабочей
силы, по существу речь шла о человеческом капитале.

В последнее десятилетие количество исследователей челове-
ческого капитала резко возросло как в зарубежной экономике,
так и в украинской. По теме человеческого капитала написано
много книг, монографий, статей, защищены докторские и канди-
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датские диссертации. Среди заметных исследователей человече-
ского капитала в Украине следует назвать работы Н. Хромова
[11], Н. Ушенко [12], Е. Гришновой [3], В. Лыча [7], Л. Михайло-
вой [8], российских исследователей: А. Добрынина [4], А. Кориц-
кого [6] и др. Многие работы посвящены трудовому потенциалу.
Среди ученых, развивающих эту тему, Д. Богиня [2], М. Ким [5],
С. Пучкова [10], Л. Шаульская [13] и др.

Но, как правило, человеческий капитал и трудовой потенциал в
экономической литературе рассматриваются раздельно, несмотря на
то, что с точки зрения целесообразности и эффективности исполь-
зования в производственной сфере они неразрывны. Следует также
учитывать ту особенность взаимодействия этих категорий, что че-
ловеческий капитал неотделим от своего носителя и собственника
— человека, поэтому является неликвидным, а физический капитал
на рабочем месте, который в совокупности с человеческим капита-
лом образует трудовой потенциал, является собственностью рабо-
тодателя. Он отделим от своего собственника, ликвиден, может
быть продан, сдан в аренду тогда, как человеческий капитал не мо-
жет быть продан своим собственником, а может лишь согласно тру-
довому договору быть предоставлен в пользование на определенное
время собственнику средств производства, за, что и получает зара-
ботную плату. Иными словами, такие отношения приобретают
форму сдачи в аренду способности к труду.

Указанные выше теоретические положения составляют научную
основу определения методов комплексного исследования формиро-
вания человеческого капитала в структуре трудового потенциала.

Целью данной работы является выявление и разработка ме-
тодов комплексного исследования человеческого капитала как
элемента структуры трудового потенциала в совокупности с ее
основными параметрами.

Изложение основного материала исследования. Комплекс-
ный подход к исследованию человеческого капитала, как основ-
ного элемента трудового потенциала, определяется следующими
научными положениями:

Сущность человеческого капитала и трудового потенциала.
Отдельные авторы работ о человеческом капитале, рассматривая
трудовой потенциал, фактически отождествляют его с человече-
ским капиталом, принимая качества последнего за полную сово-
купность элементов трудового потенциала. При этом опускаются
из виду элементы производительной силы труда, которые опре-
деляются физическим капиталом на рабочем месте. Поэтому не-
обходимо, прежде всего, определить сущность этих категорий.
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В нашем представлении человеческий капитал характеризует-
ся совокупностью сформировавшихся и развитых в процессе
жизни человека полезных его качеств: здоровья, умственных и
физических способностей, общих и профессиональных знаний,
опыта и мотивов, выраженных в стоимостной форме, необходи-
мых для его жизнедеятельности, неотделимых от человека, соб-
ственником и носителем которых он является и приносящих ему
и обществу доход. Величину стоимости этих качеств определяют
затраты на рабочую силу в течение жизненного цикла человека,
которые проявляются как капитал только в сфере общественных
отношений, между двумя собственниками человеческого и физи-
ческого капитала. Но, как было сказано выше, сами по себе по-
лезные качества человеческого капитала остаются невостребо-
ванными, пока в сфере производства они не соединяются и не
взаимодействуют с физическим капиталом на рабочем месте, где
они, вооруженные средствами труда, превращаются в трудовой
потенциал. Здесь человеческий капитал становится структурным
элементом трудового потенциала. Вторым структурным элемен-
том трудового потенциала является физический капитал на ра-
бочем месте, который представлен двумя основными элемента-
ми: средствами труда и технологической энергией. Они также
имеют стоимостную форму выражения в виде амортизационных
отчислений на основные средства и затраты на технологическую
энергию.

Следовательно, отсюда и сущность трудового потенциала мо-
жет быть определена как способность человеческого капитала в
сочетании со средствами труда обеспечивать необходимый про-
изводственный и социальный результат на различных уровнях
управления экономикой в определенных социальных, экономи-
ческих и технологических условиях.

Такое понимание сущности трудового потенциала отличается
от устоявшегося определения его как численности работающих и
их фонда рабочего времени. Ибо такой подход выражает только
экстенсивную величину трудового потенциала и не учитывает
такие его характеристики, как интенсивность, качество, условия
и мотивированность, производительная сила труда, которые про-
являются только на рабочем месте. Но так, как методы оценки
этих параметров трудового потенциала на уровне предприятия и
выше отсутствуют, то единственно приемлемыми показателями
остаются такие стоимостные показатели, которые дают возмож-
ность сопоставлять трудовой потенциал на разных уровнях
управления экономикой.
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Структурно человеческий капитал мы подразделяем в истори-
ческой последовательности его формирования на три этапа:

допроизводственный этап формирования (от рождения чело-
века до вступления его в трудовую деятельность);

воспроизводственный этап (осуществляется расширенное
воспроизводство рабочей силы за счет доходов работника);

инновационный этап предполагает затраты на повышение
профессионального уровня работника.

Отсюда стоимостная оценка трудового потенциала в средне-
годовом исчислении (ΣЗтп) может быть установлена по следую-
щей предлагаемой нами формуле:

,ЗЗа.опф∆
И
З

Т
З

З эр
пц

чкпдпф
тп ∑ ∑∑ +++= (1)

где Здпф — затраты на допроизводственное формирование чело-
веческого капитала (в расчет принимается наличный доход на
одного жителя страны), тыс. грн;

Т — среднее число лет допроизводственного формирования
человеческого капитала;

Зчкп — среднегодовые воспроизводственные затраты на чело-
веческий капитал (принимаются на уровне среднегодовой зар-
платы одного работающего, включая отчисления на социальные
нужды), тыс. грн;

Ипц — индекс потребительских цен;
∆Зчкп — среднегодовые инвестиции в человеческий капитал на

инновационном этапе производственной среды, осуществляемые
самим работником или работодателем на профессиональное об-
разование, тыс. грн;

Σа.опф — среднегодовые амортизационные отчисления по ос-
новным производственным фондам, приходящиеся на одного ра-
ботающего, грн/чел.;

ΣЗэр — среднегодовые затраты на энергетические ресурсы для тех-
нологических целей, приходящиеся на одного работающего, грн/чел.

Стоимость человеческого капитала в течение жизненного
цикла (ΣСчкжц) может быть определена по следующей предлагае-
мой нами формуле:

,СПТСС ппчсчкчкжц ×+×=∑ (2)

где Тс — максимально возможный трудовой стаж, лет;
Пч — среднегодовой размер пенсии, тыс. грн;
Спп — продолжительность жизни в пенсионном возрасте, лет.
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Ее величина, установленная по данным статистического сбор-
ника Донецкой области в 2010 г. составила:

1674,71113,7884236,262Счкжц =×+×=∑  тыс. грн.

Используя раскрытый выше методологический подход, нами
проведена оценка изменения в динамике уровня человеческого ка-
питала и трудового потенциала в Донецком регионе в 2005—2010 гг.

Исследования показали, что человеческий капитал за анализируе-
мый период возрос на 204,3 %, трудовой потенциал — на 193,9 %.

Определяющим фактором преимущественных темпов роста
человеческого капитала по сравнению с физическим капиталом
стали значительные темпы роста реальной заработной платы, ко-
торые превысили темпы роста номинальной заработной платы на
4,8 %. При этом индекс потребительских цен снизился с 1,152 в
2005 г. до 1,099 в 2010 г. Это является свидетельством улучше-
ния социального климата в Донецкой области.

Изменение темпов роста человеческого и физического капи-
тала определили изменения структуры трудового потенциала, о
чем свидетельствуют данные табл. 1.

Таблица 1
ИЗМЕНЕНИЕ СТРУКТУРЫ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦИАЛА

В ДОНЕЦКОМ РЕГИОНЕ В 2005—2010 ГГ.

Структура трудового потенциала по годам, %

Элементы структуры трудо-
вого потенциала 2005 2006 2007 2008 2009 2010

20
10

 г.
к

20
05

 г.
, %

1 2 3 4 5 6 7 8
1. Допроизводственный
человеческий капитал 2,77 2,69 2,71 3,17 3,09 2,86 103,2

2. Воспроизводственный
человеческий капитал 77,72 78,20 78,94 77,24 80,90 80,46 103,5

3. Инновационный чело-
веческий капитал 1,94 1,95 1,98 1,93 2,02 2,01 103,6

Итого человеческий ка-
питал 82,43 82,84 83,63 82,34 86,01 85,33 103,5

4. Амортизация основ-
ных средств 7,98 7,80 7,44 8,03 6,36 6,67 83,6

5. Технологическая энергия 9,59 9,36 8,93 9,63 7,63 8,00 83,4
Итого физический капитал 17,57 17,16 16,37 17,66 13,99 14,67 83,5
Всего трудовой потенциал 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 Х
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Из табл. 1 видно, что в составе человеческого капитала наибо-
лее значимым элементом является воспроизводственный челове-
ческий капитал, основу которого составляет реальная заработная
плата. Ее доля в трудовом потенциале в 2010 г. составила
80,46 %. Доля человеческого капитала в структуре трудового по-
тенциала возросла с 82,43 % в 2005 г. до 85,33 % в 2010 г., т.е. —
на 3,5 %. Соответственно доля физического капитала снизилась с
17,57 % до 14,67 %.

Изменение этих пропорций свидетельствуют о целесообраз-
ности использования долевого принципа в распределительных
отношениях по поводу результатов труда между собственниками
человеческого капитала и средств производства. Таким результа-
том труда является вновь созданная (добавленная) стоимость, эк-
вивалентом которой является заработная плата и прибыль. А это
значит, что добавленная стоимость должна распределяться меж-
ду собственниками пропорционально их доле собственности в
трудовом потенциале.

Отсюда, количественно распределительные отношения могут
быть выражены следующей, предлагаемой нами формулой:

а) доля человеческого капитала:

,
100

К
100

У
дчк

ндс
дсдс

чк

×⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
×−

=

N
QQ

(3)

где Учк — распределяемая часть добавленной стоимости, получае-
мая наемными работниками в виде заработной платы, млн грн;

Qдс — сумма добавленной стоимости, млн грн;
Nндс — ставка налога на добавленную стоимость, %;
Кдчк — коэффициент, выражающий долю человеческого капи-

тала в структуре трудового потенциала, %;
б) доля физического капитала:

,
100

К
100

У
дфк

ндс
дсдс

фк

×⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
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⎜⎜
⎝

⎛
×−

=

N
QQ

(4)

где Кдфк — коэффициент, выражающий долю физического капи-
тала в структуре трудового потенциала, %.

Исходные данные для расчета распределяемой части вновь
созданной стоимости приведены в табл. 2.
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Таблица 2
ИСХОДНЫЕ ДАННЫЕ ДЛЯ РАСЧЕТА РАСПРЕДЕЛЯЕМОЙ ЧАСТИ
ДОБАВЛЕННОЙ СТОИМОСТИ ПО ДОНЕЦКОМУ РЕГИОНУ В 2010 Г.

Показатели Ед. изм. Уровень показателей

1. Среднемесячная номинальная зарплата
одного занятого работника грн 2549,000

2. Численность занятых работников чел. 1983700,000

3. Фонд оплаты труда (стр. 1 × стр. 2 × 12) млн грн 60674,400

4. Прибыль млн грн 21640,900

5. Вновь созданная стоимость (стр. 3 + стр. 4) млн грн 82318,300

6. Выпуск продукции в основных ценах млн грн 224727,700

7. Доля заработной платы в выпускаемой
продукции (стр. 3:стр. 6×100) % 27,000

8. Доля прибыли в выпускаемой продук-
ции (стр. 4:стр. 6×100) % 9,630

Согласно расчету по предлагаемой методике доля человече-
ского капитала в распределяемой части вновь созданной стоимо-
сти (Учк) составляет:

76,56193
100

33,85
100
203,823183,82318

Учк =
⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
×⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ ×−

=  млн грн.

Доля физического капитала (Уфк) составляет:

88,9660
100

67,14
100
203,823183,82318

Уфк =
⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
×⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ ×−

=  млн грн.

Для расчета эффективности использования человеческого ка-
питала и трудового потенциала использованы показатели их рен-
табельности, капиталоотдачи и трудоотдачи.

Исследования показали, что, несмотря на рост прибыли на
42,3 %, производства продукции на 102,6 %, рентабельность ис-
пользования человеческого капитала снизилась на 49,9 %, трудо-
вого потенциала на 48,1 %.

Капиталоотдача человеческого капитала снизилась с 9,8 грн/грн
в 2005 г. до 2,1 грн/грн в 2010 г., т. е. на 78,6 %, трудоотдача тру-
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дового потенциала снизилась с 2,6 грн/грн в 2005 г. до 1,7 грн/грн
в 2010 г., т.е. на 34,6 %. Наиболее заметное влияние на снижение
анализируемых показателей в 2008—2009 гг. оказало обострение
мирового экономического кризиса, который коснулся регионов
Украины. Поэтому повышение эффективности использования
человеческого капитала и трудового потенциала должно стать
основной задачей деятельности предприятий.

Важную роль в оценке человеческого капитала и трудового
потенциала играет научное нормирование труда. Но для исполь-
зования этого инструмента в экономической практике нужны ме-
тоды выражения нормы труда в стоимостной форме. Для этого
мы предлагаем в структуре человеческого капитала выделять до-
лю нормируемой части затрат на оплату труда (Дчк), величина ко-
торой может быть определена по следующей формуле:

100
С
ЗЗ

Д
чк

пнн
чк ×

+
=

∑
, (5)

где Зн — годовые затраты на заработную плату за выполнение
норм труда на 100 %, грн;

Зпн — годовые затраты на заработную плату за перевыполне-
ние норм труда, грн.

Отсюда можно рассчитать годовой тарифный заработок от-
дельно за выполнение норм труда на 100 % и за перевыполнение
норм.

Полученная работником заработная плата по ее видам отра-
жается в персонифицированной карте учета накопления стоимо-
сти человеческого капитала на предприятии за год. Определяется
также ценность человеческого капитала каждого работника
предприятия. Для этого в персонифицированной карте отражает-
ся коэффициент ценности каждого работника как отношение
уровня его человеческого капитала к минимальному уровню у
работников предприятия.

Выводы. Методологический подход к комплексной оценке
стоимости человеческого капитала и трудового потенциала с ис-
пользованием методов научного нормирования труда позволяет
выражать нормы труда в стоимостной форме, что делает их срав-
нимыми на разных уровнях управления экономикой. Смысл со-
поставления уровня норм труда в стоимостной форме с фактиче-
скими поэлементными затратами на человеческий капитал и
трудовой потенциал состоит о получении возможности выявле-
ния пропорций и тенденций изменения по годам и элементам
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анализированных категорий, а также выявлять резервы повыше-
ния эффективности использования человеческого капитала и
трудового потенциала.

Перспективными направлениями дальнейших исследований
по проблеме является оценка факторов, определяющих эффек-
тивность использования человеческого и физического капитала
в структуре трудового потенциала, тенденций изменения струк-
туры трудового потенциала, улучшения организации оплаты
труда, изменения пропорций распределяемой части результатов
труда между собственниками человеческого и физического ка-
питала.
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КОМПЕТЕНТНІСНІ ЗАСАДИ МОДЕЛЮВАННЯ
ДІЯЛЬНОСТІ МЕНЕДЖЕРА З ПЕРСОНАЛУ

АНОТАЦІЯ: У контексті Національної рамки кваліфікацій розгля-
даються поняттєво-термінологічний апарат застосування компе-
тентнісного підходу в управлінні персоналом, дескриптори s пове-
дінкові індикатори компетенцій, класифікація компетенцій,
алгоритм розробки моделі компетенцій менеджера з персоналу,
методика оцінювання рівня розвитку компетенцій у фахівців.

КЛЮЧОВІ СЛОВА: компетенція, Національна рамка кваліфікацій,
інтегративна компетентність, дескриптори, поведінкові індикатори,
стандарти поведінки, класифікація компетенцій, модель компетен-
цій, алгоритм розробки моделі, діаграма значущості компетенцій
для посади менеджера з персоналу, оцінювання компетенцій

АННОТАЦИЯ: в контексте Национальной рамки квалификаций
рассматриваются понятийно-терминологический аппарат приме-
нения компетентностного подхода в управлении персоналом, де-
скрипторы и поведенческие индикаторы компетенций, классифи-
кация компетенций, алгоритм разработки модели компетенций
менеджера по персоналу, методика оценки уровня развития ком-
петенций у специалистов.
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тенций, модель компетенций, алгоритм разработки модели,
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