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ЕКОНОМІКА ТА ПРАВО
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Багато українських і зарубіжних учених працюють над проблемою ви-

значення сутності категорії «знання» з теоретичного і практичного за-

стосування. Особливої уваги набуває визначення категорії «знання» на 

рівні підприємства, тому що знання розглядаються як стратегічний ре-

сурс, що створює його конкурентні переваги. Наслідком цього є упо-

рядковування, деталізація та розвиток сутності поняття «знання». Тому 

стає актуальним визначення тих видів знань, якими володіє підприєм-

ство та його персонал, що дійсно мають цінність для нього та корисні у 

виробничому процесі. Знання є основним елементом багатьох видів ка-

піталів, серед яких є людський, інтелектуальний та інноваційний. Саме 

знання об’єднують ці види капіталів. Раціональне їх використання дає 

можливість збільшення фінансових результатів виробничо-комерцій-

ної діяльності підприємства. 

Огляд наукових джерел не дає вичерпного розуміння місця термі ну 

«знання» в понятті «людський капітал». Немає єдиної думки щодо тих 

видів знань, які саме формують людський капітал. Так, у роботі Л. Ед-

вінсона визначено взаємодію між процесами «управління знаннями» 

та «управління інтелектуальним капіталом» [1, с. 18–19]. У монографії 

І.Б. Швець та С.В. Позднякової досліджено взаємозв’язок категорій 

«компетентність» та «людський капітал» [2, с. 54–58]. Дослідження 

О.А. Грішнової [3, с. 108] присвячено визначенню взаємозв’язку еле-

ментів поняття «компетентність» з категоріями «людський капітал» і 

«трудовий потенціал». О.Ю. Амосов та Н.Л. Гавкалова розглядають 

існування синтезованого капіталу, який враховує інноваційний ком-

понент, що створено на основі взаємодії інтелектуального, соціального 

та людського капіталів на регіональному рівні [4]. С. Вовканич і Л. Се-

мів досліджують функціонування людського та інтелектуального ка-

піталу в економіці знань і пояснюють співвідношення цих понять на 

основі ресурсного, синергетичного, інтеграційного та діяльнісного під-

ходів [5]. В.Л. Іноземцев та А.М. Колот визначають сутність інтелек-

туального капіталу і здійснюють його структурне й функціональне по-

рівняння із людським капіталом [6, 7]. Незважаючи на велику кількість 

публікацій, не визначено взаємозв’язок між людським капіталом і знан-

нями тих видів, які його формують. 

Досліджено взаємозв’язок між категоріями «знання» та «людський капітал». Об ґрун-

товано, що найбільше значення у структурі людського капіталу мають знання. Ви зна-

чено види знань, які формують людський капітал. Доведено, що знання у людському ка пі-

талі використовуються вибірково, а знання в цілому можна накопичувати необмежено. 
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Метою дослідження є визначення взаємо-

зв’яз ку між знаннями та людським капіталом, 

уточнення видів знань, які його формують. Ви-

рішення цього питання дозволить виявити міс-

це знань у системі управління підприємством і 

формувати ефективну політику щодо розвитку 

персоналу. 

Людський капітал є узагальнюючою катего-

рією в теорії управління знаннями. Існує багато 

визначень категорії «людський капітал», але во-

ни мають спільні характеристики, які розкри-

вають її зміст. Цій категорії притаманні харак-

теристики капіталу. При цьому економічні слов-

ники трактують значення поняття «капітал» як 

«створені людиною ресурси, що використову-

ються для виробництва товарів і послуг, які 

приносять дохід» [8, с. 313], «у широкому зна-

ченні — це все, що здатне приносити дохід, або 

ресурси, створені людьми для вироб ництва то-

варів і послуг. У більш вузькому значенні — це 

вкладене в діло (таке, що працює) джерело до-

х оду у вигляді засобів виробництва [9, с. 146]. 

Тобто людський капітал, взагалі, і знання, зокре-

ма, від повідають загальній характеристиці капі-

талу — це ресурси, які приносять дохід. 

У результаті дослідження наукових літератур-

них джерел встановлено, що людський капітал 

складається з багатьох елементів, а знання є не-

від’ємною його частиною. На основі знань лю-

дини, які отримані протягом життя, формується 

людський капітал. Так, С. Фішер, В. Дорнбуш, 

К. Шмалензи [10], Л. Туроу [11, с. 15], Т. Шульц 

[12], Е. Долан і Д. Ліндсей [13, с. 256], Ф. Мах-

луп [14] указують на те, що людський капітал 

це природжені, виробничі, фізичні та розумові 

здібності людини, її знання і талант. Акценту-

ється також увага на тому, що ці здібності та 

знання придбані в результаті освіти та фор-

мального навчання [13, с. 256]; навчання на ро-

бочому місці [12]; практичного досвіду [13, с. 256]. 

У роботах А. Добриніна [15], С. Дятлова [16], 

Р. Капелюшнікова [17], І. Швець та С. Поздня-

кової [2, с. 56] запас знань і здібності людини 

також визначаються як основні компоненти 

люд ського капіталу, але додаються ще інші — за-

пас здоров’я та мотивації, креативність і культу-

ра, мобільність. Найбільшого значення в його 

структурі мають знання. Саме вони формують 

кваліфікацію, компетентність, досвід персона-

лу. Інші компоненти дозволяють раціональне 

використання цих знань. Наприклад, відповід-

ний стан здоров’я обумовлює бажання й мож-

ливості людини працювати й використовувати 

свій запас знань, збільшення періоду активної 

трудової діяльності, розвиток професіональних 

здібностей, зацікавленість у результатах. У від-

по від ності зі змістовними та процесуальними 

теоріями мотивація людини визначається її по-

требами та моделлю поведінки при певних зу-

силлях для досягнення поставленої мети. При 

цьому на підприємстві можна використовувати 

знання й навчання як нагороду й фактор моти-

вації. Це можливо за рахунок створення умов 

для додаткового навчання й участі у тренінгах ти-

ми співробітниками, які домог лися най кращих 

результатів у роботі, і чиї успі хи отрима ли ви-

знання колег по службі. Для того, щоб мотиву-

вати працівників до продовження навчання і сво-

го розвитку на підприємстві, необхідно зроби ти 

додаткові знання перевагою. Це покращить стан 

людського капіталу за ра хунок росту рівня знань 

і практичних навичок людей, що буде сприяти 

розвитку підприємства.

За визначенням О.А. Грішнової, категорія 

«люд ський капітал» є складним структурно-

сис темним об’єктом соціально-економічного до-

с лідження, що характеризує сукупність сфор-

мованих і розвинутих внаслідок інвестицій 

продуктивних здібностей, особистих рис і мо-

тивацій індивідів, що перебувають в їхній влас-

ності, використовуються в економічній діяль-

ності, сприяють росту продуктивності праці й 

завдяки цьому впливають на зростання доходів 

власника та національного доходу [18, с. 34]. Це 

визначення вказує на можливість отримання 

доходів від використання знань людського ка-

піталу на рівні індивіда та держави. Таким чи-

ном, категорія «людський капітал» представляє 

продуктивні здібності людини, до яких належать 

знання, та, з іншого боку, враховує необхід ність 

інвестиційного процесу для отримання цих знань. 

Але «стратегія розвитку економіки має бути за-

снована на знаннях і не повинна обмежуватися 

лише інвестиціями в людський капітал з метою 

підвищення рівня освіти. Її слід спрямувати на 

забезпечення відкритого доступу до інновацій і 

знань та їх поширення й передбачати залучен ня 

інвестицій у ті процеси, які є рушійними важе-

лями підвищення здатності акумулювати та ви-

користовувати знання з метою трансформації не-

матеріальних активів у матеріальні здобутки» 

[19, с. 17]. Тому отримання та розвиток знань 

не завжди є результатом інвестування, а фор-

мування людського капіталу відбувається на ос-

нові інвестиційних процесів. Отримання знань 

повинно пропагуватися в усіх навчальних закла-

дах для молоді, на підприємствах для персоналу. 

І якщо інвестиційні ресурси є обмеженими, то 
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необхідно створювати умови для саморозвит ку 

людей, підвищення мотивації щодо отримання 

знань. Так, на ПАТ «Авдіївський коксохіміч-

ний завод» впроваджено багаторівневу систему 

оплати праці, яка розроблена міжнародною кон-

салтинговою компанією «Хей Груп», що за без-

печило підвищення рівня заробітної плати та 

мотивації праці. Вона стимулює працівників до 

отримання додаткових знань. На підприємстві 

для усіх виробничих і управлінських кадрів ви-

значено компетенцію «вдосконалення профе-

сійних знань» у межах цінності «Професіона-

лізм» (табл. 1). Це обумовлює прагнення пра-

цівників до отримання нових професійних знань 

і підвищує внутрішню мотивацію, що сприяє 

покращенню якості людського капіталу на під-

приємстві. 

А.А. Чухно вказує на те, що «людський капі-

тал як економічна категорія знаменує собою 

новий етап у розвитку людини і його праці, коли 

в одній особі поєднуються і власник знань як 

основного виробничого ресурсу, і власник умінь 

їх використовувати у процесі виробництва» [20, 

с.12]. Тобто людина є носієм знань, які можна 

використовувати на виробництві, і сама виз-

начає доцільність їх використання у виробни-

чих завданнях. Але існування поняття «люд ський 

ТАБЛИЦЯ 1. Поведінкові індикатори компетенції «Професійні знання» 
для персоналу ПАТ «Авдіївський коксохімічний завод»

Ком-

петенція

Рівень 

«Не керівник»

Рівень 

«Лінійний менеджер»

Рівень 

«Керівник підрозділу»

Поведінкові індикатори
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Здобуває знання та навич-

ки, необхідні для виконання 

йо го професійних завдань: 

вивчає інструкції до облад-

нання, періодично підвищує 

кваліфікацію

Цілеспрямовано вдосконалює 

свої знання та навички через 

навчання, обмін досвідом, ви-

вчення літератури та ЗМІ

Цілеспрямовано вдосконалює свої знання, 

навички, розширює світогляд через на-

вчання, аналіз експертних думок, вивчен-

ня літератури, ЗМІ, участь у конференціях

Обмінюється знаннями з ко -

легами

Організовує засвоєння робіт-

никами й застосування у роботі 

необхідних знань і навичок

Організує процес пошуку і впровадження 

в роботу під розділу кращих професійних 

методик, технологій, підходів

 Виступає наставником для ро-

бітників, допомагає їм розви-

вати професіоналізм у повсяк-

денній роботі

Забезпечує проведення оцін ки та розвитку 

співробіт ників у відповідності з ціля ми й 

завданнями підрозділів і компанії в ціло-

му

Визнає свої помилки і ко-

ригує свої дії надалі

Проводить аналіз успіхів і не-

вдач на своїй ділянці робіт, ко-

ригує свої дії надалі

Проводить систематичний аналіз ефек-

тивності використовуваних професійних 

методів і підходів і впроваджує необхідні 

зміни в діяльність підрозділу

Вносить пропозиції щодо оп-

тимізації робочих процесів

Пропонує шляхи підвищення 

ефективності робіт і мінімізації 

витрат

Забезпечує проведення оптимізації робіт 

підрозділу для зниження витрат і підви-

щення ефективності

капітал» вказує на те, що для ефективного про-

цесу отримання знань необхідно мати певний 

запас здоров’я, природні та фізичні здібності, 

мати зацікавленість у їх придбанні, діяти та жити 

в умовах, які сприяють розповсюдженню знань, 

доступність до грошових коштів, щоб інвестува-

ти їх у саморозвиток. Активізація процесів при-

дбання знань можлива при пропагуванні нової 

ідеології в суспільстві, насамперед для молоді, яка 

б свідчила, що отримання знань — це модно й ак-

туально. Потрібно підвищувати престиж у сфері 

науки та навчання. Культивування такого спо-

собу життя повинно відбуватися в усіх навчаль-

них закладах і на підприємствах.

Треба враховувати, що запас знань постійно 

змінюється під впливом розвитку людини, ста-

ріння та забуття знань, які не використовуються, 

психологічних особливостей і мотивацій, набува-

ються нові знання і професіоналізм, змінюються 

умови життєдіяльності та коло спілкування то-

що. Це фактори, які змінюють якість людського 

капіталу за рахунок компоненту «знання».

Людський капітал містить різні види знань, 

які орієнтовані на виконання професійних обо-

в’язків (табл. 2). Андре Горц вказує на існуван-

ня окремих категорій «людський капітал» та 

«капітал знань». Він визначив, що при вико-
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ристанні людського капіталу користуються по-

питом знання, які «засновані на досвіді, на 

кмітливості, здатності до орієнтації, самоорга-

нізації і знаходженні спільної мови, інакше ка-

жучи на форми живого знання, що здобуваються 

в повсякденному спілкуванні, що належать до 

повсякденної культури» [21]. Отже, у теперіш-

ній час цінується поведінка та мотивація робіт-

ника, а не витрачений робочий час. Знання як 

капітал розглядають як форму, яку можна від ді-

лити матеріального та людського носія. При цьо-

му може зростати суспільна корисність і змен-

шуватися товарна вартість знання як капіталу, 

якщо воно стає доступним для інших. Таким 

чином, знання, які містяться в людському капі-

талі, повинні відповідати вимогам роботодавців. 

Їм властиві ознаки неявного, некодифікованого 

ТАБЛИЦЯ 2. Види знань, які формують людський капітал

Ознака
Види знання, 

які формують людський капітал

Ієрархія наукових категорій Терміни; поняття; факти; закони; теорії; методологічні; оцінні; за коно мір-

нос ті; парадигми; концепції; гіпотези; ідеї

Рівень функціонування знання Буденне; спеціалізоване (наукове, релігійне, філософське); професійне, 

практичне

Засіб відображен ня й перетворення 

об’єк тів дійсності

Мереологічне (класифікаційно-описові); реляційне (про властивості ре-

чей); операційне (у результаті перетворення дозволяють встановити зако-

ни відповідності)

Засіб вживання Експериментальне (набуті шляхом дослідження); епістемічне (знання про 

пізнання); процедурне (про те, що людина вміє робити зі знаннями)

Форма існування Неявне

Можливість оцінки Істинне

Об’єкт вивчення Емпіричне; теоретичне

Якість здобутих результатів Знання назв, імен; знання сенсу назв, імен; фактуальне знання; знання ви-

значень; порівняльне, зіставне знання; знання протилежностей, супереч-

ностей, антонімів; асоціативне; класифікаційне; причинне, знання при-

чин но-наслідкових стосунків, знання підстав; процесуальне, алгоритмічне, 

процедурне; технологічне; імовірнісне; абстрактне; методологічне

Джерело придбання Наукове; навчальне

Засіб формування Рефлексивне (базується на вже наявному); інтуїтивне (продукується не-

сподівано і є новим)

Без чіткої ознаки Практичне знання (професійне знання, підприємницьке знання, знання 

навичок фізичної праці; інші практично застосовувані типи знання); інте-

лектуальне знання

Концептуальний рівень Ідеалістичне (знання при систему понять); систематичне (знання систем, 

схем, методів); практичне (вміння прийняти рішення); автоматичне

Засіб структування та фіксації знань Інтелектуальне (знання «що?»); втілене (знання «як?»); знання, що відо-

бражено в культурі; вбудоване; закодоване

Рівень розвитку «професійного інте-

лекту»

Когнітивне знання, набір фактів (зна ти «що?»); системне розуміння (знати 

«чому?»); розвинені навички (знати «як?»); самомотивована творчість (зна-

ти «хто?»)

Термін придатності Сучасне; новопридбане

Без чіткої ознаки Живе та суб’єктивне

знання, яке важко передати іншим людям. До 

знань як капіталу належать яв ні та ті, які можна 

кодифікувати й розповсю джу ва ти з метою отри-

мання прибутку. Наприклад, викладачі одного і 

того же предмету будуть в о лодіти однаковими 

знаннями із запропоно ва но го підручника, але 

викладати студентам будуть неоднаково. Кожен 

викладач буде використо вувати допоміжні знан-

ня, свій досвід, вміння пояснити, з можливостя-

ми прикладів, що вплинуть на рівень знань люд-

ського капіталу.

На думку Т.Є. Степанової [22, с. 70], до люд-

ського капіталу слід включати ті знання, які 

визначають творчу сторону діяльності суб’єк-

тів, мають у кінцевому рахунку суспільну ко рис-

ність, прикладне значення й дозволяють суб’єк-

ту отримувати відповідний дохід. 
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При цьому виявлено негативні тенденції впли-

ву знань на людський капітал — «інфор маційні 

шуми» ведуть до появи незатребува них, «мерт-

вих» знань; поряд із потребами в між дисцип лі-

нарних знаннях посилюється не об хідність у вузь-

копрофесійних знаннях, що ве де до однобічності 

в розвитку індивіда, з’явля ється більш утилітар-

ний, прагматичний під хід в оцінці знань, і вибір 

робиться на користь тих, які здатні принести 

йому дохід, незважаючи на негативні наслідки 

для людського капіталу в цілому (створення но-

вих видів зброї та ін.); накопичення досвіду, що 

є джерелом помилок і неправильних типів по-

ведінки; здатність до ге не рації нових знань, обу-

мовлена, насамперед, свідомістю індивіда і тіль-

ки коригована економіч ними факторами, у то-

му числі рівнем освіти [22, с. 81].

О.В. Корицький вважає, що «людський ка-

пітал охоплює точні й мовчазні знання, які ін-

дивідууми дійсно використовують, у той час як 

знання взагалі є більш широким поняттям, що 

охоплює інформацію та рутину, які у принци пі 

доступні для індивідуумів. У такому аналізі 

мож на ефективно використовувати введений 

К. Поппером поділ знань на об’єктивні й суб’єк-

тивні. Об’єктивні знання — це те, що записано і 

чекає свого використання, у той час, як суб’єк-

тивні знання (людський капітал) позначають за-

пас знань, який реально впливає на су б’єктивний 

процес прийняття рішень. У цьому сенсі тільки 

об’єктивні знання можуть безперервно накопи-

чуватися в часі, у той час як людський капітал 

сприяє вибірковому засвоєнню знань кожним 

новим поколінням індивідумів» [23, с. 317]. Та-

ким чином, знання в людському капіталі вико-

ристовуються вибірково, що буде потрібним у 

визначеній виробничій ситуації, а знання в ціло-

му можна накопичувати необме жено, якщо доз-

волять розумові й фізичні можливості людини. 

Отже, необхідно втручатися у процес отриман-

ня знань, тому що во ни можуть бути використа-

ні за необхідності людським капіталом на під-

приємствах, що розширить можливості робітни-

ка при вирішенні виробничих завдань. 

Висновки. Таким чином, визначено структуру 

людського капіталу, до якого належать запас 

знань і здібності людини, досвід та навички, за-

пас здоров’я та мотивації, мобільність. Найбіль-

шого значення в його структурі мають знання. 

Саме вони формують кваліфікацію, компе тент-

ність, досвід персоналу. Інші компоненти доз во-

ляють раціональне використання цих знань. На 

основі знань людини, що отримані протягом 

жит тя, формується людський капітал. 

Встановлено, що для ефективного процесу 

отримання знань необхідно мати певний запас 

здоров’я, природні та фізичні здібності, мати 

зацікавленість в їх придбанні, діяти та жити в 

умовах, які сприяють розповсюдженню знань, 

доступність до грошових коштів, щоб інвестува-

ти їх у саморозвиток.

Досліджено, що людський капітал містить 

різні види знань, які орієнтовані на виконання 

професійних обов’язків і повинні відповідати 

ви могам роботодавців. Знанням, які є основним 

компонентом людського капіталу, властиві оз-

наки неявного, некодифікованого знання, яке 

важко передати іншим людям. Встановлено, що 

такі знання мають суспільну корисність, при-

кладне значення й дозволяють людині чи під-

приємству отримувати дохід.

Досліджено, що знання в людському капіталі 

використовуються вибірково, що буде потрібним 

у визначеній виробничій ситуації, а знан ня в ці-

лому можна накопичувати необмежено, якщо доз-

волять розумові й фізичні можливості людини.

Отже необхідно втручатися у процес отриман-

ня знань людиною, тому що вони можуть бути 

використані за необхідності людським капіта-

лом на підприємствах, що розширить мож-

ливості робітника у ході вирішення виробничих 

завдань. 

Подальші дослідження мають бути спрямо-

вані на визначення єдності категорій знання, ін-

телектуальний та інноваційний капітали під-

приємства.
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ОСОБЕННОСТИ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ ЗНАНИЙ 

ПРИ ФОРМИРОВАНИИ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО 

КАПИТАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ

Исследована взаимосвязь категорий «знание» и «чело-

веческий капитал». Обосновано, что наибольшее зна-

чение в структуре человеческого капитала имеют знания. 

Определены виды знаний, которые формируют челове-

ческий капитал. Доказано, что знания в человеческом 

капитале используются выборочно, а знания в целом 

можно накапливать неограниченно. 

Ключевые слова: знания, человеческий капитал, компе-

тенции, человек, мотивация, предприятие.
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FEATURES OF KNOWLEDGE USE 

IN THE FORMATION OF ENTERPRISE’S 

HUMAN CAPITAL

The article examines the relationship between such catego-

ries as «knowledge» and «human capital». It is proved that 

the knowledge has a greatest importance in the structure of 

human capital. The types of knowledge that shape human 

capital are identified. It is also proved that in human capital 

the knowledge is used selectively, and knowledge in general 

can be accumulated indefinitely. 

Key words: knowledge, human capital, structure, competen-

cies, man, motivation, enterprise. 


