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УДК 331.10 

ОЦІНКА  В  СИСТЕМІ  УПРАВЛІННЯ  
ЛЮДСЬКИМ  КАПІТАЛОМ  ПІДПРИЄМСТВ  

РЕСТОРАННОГО  ГОСПОДАРСТВА

Д. В. Грек

Людський капітал справедливо вважається 
найбільш важливим чинником економічного 
зростання, а його внесок у національне ба-
гатство країн з інноваційною спрямованістю 
економіки становить більше 50 %. Вирішення 
проблем накопичення та використання люд-
ського капіталу потребує визначення його цін-
ності, методологічне підґрунтя якої є предме-
том багаторічних наукових дискусій.

Питаннями оцінки людського капіталу 
у різні часи займалися У. Петті, Г. Беккер, 
Д. Кендрік, Я. Фітц-Енц, Р. Капелюшніков, 
І. Соболєва, Г. Тугускіна, П. Совєтов та інші 
вітчизняні й зарубіжні вчені. Досить розро-
бленими є підходи до оцінки ефективності ін-
вестицій у людський капітал, методи доходно-
го та витратного підходів до вартісної оцінки 
людського капіталу, визначення внеску освіти 
у його загальну величину. Незважаючи на іс-
нуючі розробки з питань оцінки людського ка-
піталу, вони здебільшого стосуються окремих 
його складових (інтелектуального, трудового, 
морально-етичного капіталу) та не дозволя-
ють сформувати цілісне бачення на оцінку 
в системі прийняття управлінських рішень. 
Крім того, численні авторські методики опи-
сують людський капіталу або на загальнодер-
жавному рівні, або на рівні окремого індивіда, 
тому пошук відповідей на питання про оцінки 
людського капіталу на рівні підприємств рес-

торанного господарства є актуальним науко-
вим завданням.

Метою статті є визначення місця оцінки в 
системі управління людським капіталом на 
підприємствах ресторанного господарства та 
розробка цілісної системи такої оцінки, що 
визначає її зміст, цілі, суб’єкти, об’єкти, прин-
ципи та методи.

Оцінка є важливим етапом управлінсько-
го циклу, оскільки дозволяє виявити цінність 
отриманих результатів, їх відповідність цільо-
вому рівню, проблемні зони, які потребують 
особливої уваги. Якщо управління людським 
капіталом розглядати з погляду процесного 
підходу, то його зміст визначатиметься ці-
леспрямованими діями з оцінки потреби у 
людському капіталі, підбору та організації на-
вчання персоналу, що задовольняє вимогам 
формування людського капіталу, оцінки та за-
безпечення умов для більш повного його ви-
користання (рис.). 

Щоб забезпечити послідовне та своєчасне 
виконання дій, визначених на рис., необхідно 
побудувати систему оцінки людського капі-
талу. На наш погляд, основними елементами 
такої системи на підприємствах ресторанного 
господарства мають бути її зміст, цілі, об’єкти, 
суб’єкти, принципи, показники та методи, що 
в комплексі забезпечують цілісне бачення на 
сформовану цінність людського капіталу, не-
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Виявлення розриву й оцінка доцільності інвестицій у формування  
людського капіталу підприємства ресторанного господарства 

Підбір, атестація персоналу Навчання та підвищення кваліфікації персоналу 

Рис. Зміст управління та оцінки людського капіталу підприємства ресторанного  
господарства з позицій процесного підходу (розроблено автором)

обхідність її посилення за рахунок додаткових 
інвестицій або підвищення ефективності ви-
користання накопиченого людського капіталу.

Зважаючи на види й особливості людського 
капіталу на підприємствах ресторанного гос-
подарства, зміст оцінки людського капіталу 
полягає у визначенні його розміру, достатнос-
ті для досягнення поставлених цілей, а також 
ступеня віддачі від інвестицій у людський ка-
пітал. Відповідно, цілями оцінки людського 
капіталу мають бути: отримання реального 
уявлення про величину людського капіталу на 
підприємстві; визначення відповідності сфор-
мованого людського капіталу існуючій потре-
бі в ньому; визначення результатів, ступеня та 

ефективності використання людського капі-
талу.

Г. М. Тугускіна зазначає, що складність 
оцінки людського капіталу полягає у тому, що 
одиницею людського капіталу є не сам праців-
ник, а його знання, вміння та навички, і цей ка-
пітал окремо від його носія – людини не існує 
[1]. Ураховуючи специфіку людського капіта-
лу, нами пропонується виділяти такі об’єкти 
його оцінки під час прийняття управлінських 
рішень: результати праці персоналу; процеси 
праці; соціально-психологічні характеристи-
ки, що мають безпосереднє відношення до 
професійної діяльності. 

Суб’єктами оцінки людського капіталу, на 
нашу думку, можуть бути вище керівництво 
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підприємства (директор, менеджер з персона-
лу (якщо підприємство є мережевою структу-
рою) або незалежні експерти, які визначають 
внесок людського капіталу у величину вартос-
ті підприємства ресторанного господарства 
під час прийняття рішення щодо його купів-
лі-продажу. На рівні лінійного керівництва 
(завідуючого виробництвом, адміністратора 
залу) завдання оцінки людського капіталу не 
вирішується, оскільки інформаційна база та-
кої оцінки формується на загально корпора-
тивному рівні.

З наукового погляду, принципи є правила-
ми, закономірностями, що дозволяють упо-
рядкувати певну діяльність. Найбільш повний 

спектр принципів вимірювання людського ка-
піталу сформував Я. Фітц-Енц, який виділив 
одинадцять важливих правил оцінки такого 
складного об’єкта [2, c. 297–301]. Зважаючи 
на те, що не всі з виокремлених ученим прин-
ципів безпосередньо стосуються оцінки люд-
ського капіталу, а тяжіють до принципів управ-
ління (наприклад, «ключ – у безпосередньому 
керівнику, а керівництво – основа всього» або 
«для успіху необхідна захопленість працею» 
[2, c. 298], ми пропонуємо керуватися прави-
лами оцінки людського капіталу, у яких вра-
ховано дев’ять принципових положень (табл.): 

Таблиця

 Принципи оцінки людського капіталу (розроблено автором  
за матеріалами досліджень Я. Фітц-Енца [2]

Принцип Зміст принципу
1. Принцип врахування інформації Знання людини можуть бути відокремлені від неї за допомогою ін-

формаційних носіїв, але потребують урахування у величині людсько-
го капіталу

2. Принцип відбору релевантної 
інформації

Для прийняття управлінських рішень важливо враховувати лише важ-
ливу інформацію, а не будь-яку доступну

3. Принцип врахування кількісних і 
якісних характеристик

Основу для ефективних дій становить інформація про витрати на 
формування, витрати часу, кількість і якість людського капіталу

4. Послідовність і несуперечність Використання показників оцінки людського капіталу має бути логічно 
узгодженим і ґрунтуватися на достовірних даних

5. Принцип цінності За Я. Фітц-Енцем, «шлях до цінності часто прихований, і аналіз не 
дозволяє його виявити»

6. Принцип випадковості Певні дії людини не обов’язково є закономірними, а часто є результа-
том випадкового збігу обставин

7. Принцип синергії Людський капітал здатен посилювати інші види капіталу підприєм-
ства під час створення цінності

8. Принцип мінливості Система показників оцінки людського капіталу має описувати не тіль-
ки його накопичений запас, але і дозволяти враховувати його майбут-
ні зміни 

9. Принцип урахування майбітнього Через те, що інвестиції у людський капітал і віддача від його вико-
ристання розподілені у часі, його оцінки мають враховувати майбутні 
очікування

Беручи до уваги розроблені принципи та 
визначені вище об’єкти оцінки людського ка-
піталу, слід зазначити, що для їх урахування 
та опису необхідна розробка системи показ-
ників. Досліджуючи проблему вибору таких 
показників, П. Совєтов, А. Федорков, С. Ка-
бичкін зазначають, що «існуючі в статистиці 
показники характеризують здебільшого вико-
ристання трудових ресурсів і не розкривають 

протиріччя, наприклад, між високим рівнем 
кваліфікації працівника (вмінням) і низькою 
зацікавленістю (бажанням) максимально реа-
лізувати це вміння» [3, с. 107]. 

З метою урахування різних аспектів стану 
та використання людського капіталу ми про-
понуємо як показників оцінки результатів пра-
ці обирати абсолютні та відносні показники, 
що дозволяють визначити як результат праці 

© Науковий вісник Полтавського університету економіки і торгівлі. – № 2 (53). – 2012.

226 Економіка, організація і управління підприємством



загалом, так і порівняти його з розроблени-
ми на підприємстві нормами, нормативами та 
стандартами. 

Крім того, показники результатів праці мо-
жуть бути кількісні та якісні, що, відповідно, 
слід застосовувати різні методи й оціночні 
процедури. Якщо кількісні показники пере-
важно пов’язані із обсягом виготовленої і ре-
алізованої продукції (в цілому або в одиницю 
часу, на одного працівника, на 1 грн витрат на 
оплату праці тощо), кількістю обслуговуваних 
споживачів, прибутком від реалізації продук-
ції, то якісні показники характеризують біль-
шою мірою рівень набутих навичок, знань і 
компетенцій і їх відповідність тій посаді, яку 
обіймає працівник. 

Оцінка процесів праці як складова визна-
чення умов формування та використання люд-
ського капіталу передбачає регламентування 
часу та якості торгово-технологічних і управ-
лінських процесів. Тому основними показни-
ками такої оцінки є абсолютні показники часу 
виконання тих чи тих операцій, відносні по-
казники відповідності фактичного часу на ви-
конання процесів праці їх регламентам, показ-
ники якості процесів, отримані за допомогою 
експертних оцінок.

Оцінка соціально-психологічних харак-
теристик персоналу під час здійснення оцін-
ки людського капіталу потребує визначення 
бальних показників кадрового аудиту за допо-
могою соціометричного обстеження та індиві-
дуального психологічного тестування. 

З огляду на те, що об’єкти оцінки людсько-
го капіталу дуже різняться за своїм змістом і 
складом, спектр методів, що можуть бути ви-
користані під час такої оцінки, також різнома-
нітний. Дослідження методів оцінки людсько-
го капіталу представлені у працях Г. Беккера 
[4], Я. Фітц-Енца [2], І. Соболєвої [5], Г. Ту-
гускіної [1], П. Совєтова [3], О. Власенко [6], 
Д. Кір’янова [7] та інших учених. Для вимірю-
вання стану людського капіталу, як правило, 
вважається доцільним застосовувати витрат-
ний або дохідний підходи. Автором витратно-
го методу оцінки людського капіталу вважа-
ється американський економіст Дж. Кендрик, 
який ще в 70-х рр. ХХ ст. запропонував ви-
значення його величини на основі розрахунку 

накопичених інвестицій у людину. До складу 
таких інвестицій він відносив витрати на ви-
ховання дітей, на перепідготовку, підвищення 
кваліфікації, охорону здоров’я, міграцію робо-
чої сили, інвестиції у житлові умови тощо [8]. 
Такі розрахунки дозволяли визначити віднов-
лювальну вартість людського капіталу, але не 
враховували його знос, витрати на відтворен-
ня та його реальне накопичення.

Спробу врахувати освітянську складову 
людського капіталу зробив Т. Шульц, який 
пропонував розраховувати такий капітал не 
для всього населення, а лише для працівників, 
реально залучених до трудової діяльності, за 
величиною витрат держави та приватних осіб 
на освіту та підвищення кваліфікації [7]. Розу-
міючи важливість професійних знань і нави-
чок, слід, разом з тим, зазначити, що за допо-
могою методу Т. Шульца не можна врахувати 
особистісний морально-етичний капітал лю-
дини, капітал здоров’я тощо.

Розвиваючи логіку витратних методів, 
К. Чигоряєв запропонував оцінювати величи-
ну людського капіталу за розміром витрат на 
оплату парці (включаючи податки, премії, ви-
плати та компенсації стимулюючого характе-
ру), витрат на формування інтелектуального 
капіталу (навчання, підвищення кваліфікації, 
участь у наукових конференціях, форумах 
тощо) і витрат на підтримку здоров’я [9]. 
Хоча такий метод і не враховує імовірність 
звільнення працівника та його стаж роботи на 
підприємстві, проте він досить повно описує 
складові людського капіталу на нанорівні.

Особливістю методів дохідного підходу є 
врахування потоку цінності, що створюється 
працівником протягом періоду його трудової 
діяльності на підприємстві. Найбільшою по-
пулярністю в цьому напрямі користується мо-
дель індивідуальної вартості працівника, роз-
роблена вченими Мічиганського університету, 
яка базується на визначенні умовної та реаль-
ної цінності обсягу послуг, який очікується, 
що працівник надасть або реалізує за час ро-
боти на певному підприємстві [1]. Позитивни-
ми особливостями такої моделі є врахування 
за допомогою дисконтування періоду надан-
ня працівником визначеного обсягу послуг, 
а також імовірності його звільнення та необ-
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хідності навчання нового персоналу. Обсяг 
наданих послуг є результатом не тільки праці, 
але й використання певного майнового потен-
ціалу, тому застосування такої моделі має свої 
обмеження.

І витратний, і дохідний методи оцінки 
людського капіталу базуються на визначенні 
величини його вартості, проте для оцінки ре-
зультатів або процесів праці можуть бути за-
стосовані не тільки вартісні методи, але й ко-
ефіцієнтні та експертні. Система коефіцієнтів, 
що описують результати праці, на нашу думку, 
характеризує використання людського капіта-
лу і може складатися з таких показників: про-
дуктивність праці (за категоріями персоналу 
підприємства ресторанного господарства), 
трудомісткість виробничої програми підпри-
ємства ресторанного господарства, питома 
вага фонду оплати праці у витратах на вироб-
ництво та реалізацію продукції, коефіцієнт ви-
передження темпів зростання обсягів товаро-
обороту над темпами зростання фонду оплати 
праці тощо. Для опису стану процесів праці, 
на наш погляд, доцільно використовувати на-
туральні показники чисельності та складу пер-
соналу, кількості людино-годин навчання та 
підвищення кваліфікації, метод хронометражу 
робочого часу на виконання певних торгово-
технологічних або управлінських операцій.

Оцінка поведінкових аспектів людського 
капіталу, морально-етичних, інтелектуальних 
здібностей працівника, рівня його ініціатив-
ності, освіти, дисциплінованості не може бути 
отримана за допомогою вартісних або коефі-
цієнтних методів. Тому в ході вимірювання 
якості зусиль персоналу із забезпечення ре-
зультатів праці, психологічної напруженості 
праці та відповідності соціально-психологіч-
них якостей працівника таким вимогам необ-
хідно застосовувати експертні методи, які хоча 
і мають суб’єктивний характер, але для цілей 
такої оцінки є пріоритетними. 

Таким чином, у розробленій системі оцін-
ки людського капіталу підприємств ресторан-
ного господарства враховуються особливості 

управлінського процесу на етапах формуван-
ня та використання такого капіталу, забезпечу-
ється комплексність оцінки, що є вагомим під-
ґрунтям для прийняття управлінських рішень.
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