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5.4.  Математичне моделювання людського капіталу 

підприємства 

 

Наша держава має надзвичайно великий та інтелектуально 

потужний потенціал трудових ресурсів, якого потребують всі 

організації та підприємства.  Важливою проблемою є чітке і 

прозоре оцінювання людського капіталу на рівні підприємства. 

Сучасні умови  вимагають повноту та якість використання 

людського капіталу, щоб визначити рівень соціально-

економічного розвитку країни та оцінювання її перспективи на 

майбутнє.  

Людський капітал є провідною ланкою управління. 

Управління підприємством здійснюється відповідним апаратом і 

воно полягає в організації виконання законів, нормативно-

правових актів, здійсненні розпорядженні ресурсами 

загальнодержавної власності, з метою комплексного соціально-

економічного розвитку. Для забезпечення такої підприємницької 

діяльності на високому рівні має бути грамотно підібрано кадри. 

Існує велике розмаїття методів оцінювання людського 

капіталу. Найбільшого поширення набули методи оцінювання, 

такі як[1,2]: 

1. Атестація – це комплексний метод оцінки персоналу, 

який використовує інші методи для того, щоб атестаційна комісія 

змогла визначити відповідність кандидата вакантній посаді або 

посаді, яку він займає. 

2.Метод змушеного вибору полягає у виборі експертами 

найбільш підходящої для працівника характеристики, наприклад: 

товариськість, досвід роботи, вміння планувати свою роботу. 

3. Описовий метод передбачає написання послідовної, 

докладної характеристики позитивних і негативних рис кожного 

працівника. 

4. Тестування – професійні знання і вміння, здібності, 

мотиви, психологія особистості визначаються за допомогою 

спеціальних тестів, які можна розшифрувати за допомогою 

«ключів». 

5. Ділова гра – проводиться організаційно – управлінська 

гра, в процесі якої аналізуються знання та вміння працівника, а 

також оцінюється його здатність працювати в малій групі. 
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6. Керування за цілями – Management by Objectives (MBO) 

– оцінка таким методом передбачає спільну постановку завдань 

керівником та співробітником, після чого відбувається оцінка 

результатів їхнього виконання на кінець звітного періоду. Ця 

система охоплює всі посади в компанії – від технічного до 

інституційного рівнів. 

7. Управління результативністю – Performance management 

(PM) – оцінюються не лише кінцеві результати роботи 

працівника, а й його компетенції – ті особистісні якості, які є 

необхідними для досягнення поставлених цілей. 

8. Ассессмент центр (груповий й індивідуальний) – 

призначений для оцінки співробітників за компетенціями під 

конкретне кадрове завдання. Він може включати поведінкове 

інтерв’ю, а також кейси (ігрові ситуації). Для відбору кандидатів 

на високі посади й при оцінці топ-менеджерів акцент робиться на 

поведінкове інтерв'ю, а для висування співробітників у кадровий 

резерв – на ділових іграх. 

9. Самозвіт (виступ) полягає у проведенні усних виступів 

керівника чи спеціаліста перед трудовим колективом, в ході 

якого аналізується виконання плану робіт і особистих 

зобов’язань. 

10. Метод 360° – працівник оцінюється керівником, 

колегами і своїми підлеглими. Заповнюється загальна та 

індивідуальна для кожного форма. 

11. Оцінка методом комітетів – робота людини 

обговорюється в групі, при цьому вона поділяється на окремі 

складові і вже оцінюється по кожній з них. В результаті 

складається список дій, які оцінюються як успішні та неуспішні. 

12. Метод незалежних суддів – працівника оцінюють 

незалежні особи, які не були з ним колись знайомі (5-7 чоловік) 

на основі «перехресного допиту». 

13. Метод інтерв’ю – претенденту дають завдання провести 

співбесіди з кількома кандидатами на робочі місця і самому 

прийняти рішення. Цей метод орієнтований на перевірку вмінь 

правильно оцінювати і підбирати працівників. 

14. Спостереження – працівника оцінюють у неформальних 

умовах (на відпочинку, у побуті) ів робочій обстановці методами 

моментних спостережень і фотографії робочого дня. 
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15. Метод рейтингових поведінкових установок. 

Заснований на використанні «вирішальних ситуацій», з яких 

виводяться необхідні особисті від працівника ділові та особисті 

якості, які і стають критеріями оцінки. Оцінювач прочитує в 

анкеті рейтингу опис якого-небудь критерію оцінки  і ставить 

позначку в шкалі відповідно до кваліфікації оцінюваного. 

Дорогий і трудомісткий метод, але доступний і зрозумілий 

працівникам. 

16. Метод шкали спостереження за поведінкою. 

Аналогічний попередньому, але замість визначення поведінки 

працівника у вирішальній ситуації поточного часу оцінювач 

фіксує на шкалі кількість випадків, коли працівник поводився 

тим чи іншим специфічним чином раніше. Метод трудомісткий і 

вимагає істотних матеріальних витрат. 

17. Метод заданого розподілу. Відомо, що при оцінці 

ефективності працівників керівники часто стикаються з 

труднощами, обумовленими дією помилок оцінювання. Заданий 

розподіл використовують для того, щоб виключити такі помилки 

оцінки, як помилка центральної тенденції і помилка 

поблажливості. Заданий розподіл є формою порівняльної оцінки, 

при якій керівник відносить підлеглих до певної категорії 

відповідно до певних (заданих наперед) правил. При цьому 

виходять з того, що прояв оцінюваних робочих характеристик 

підпорядковується закону нормального розподілу. 

18. Метод математичного моделювання – дозволяє 

здійснити раціональні  реформації у сфері управління на 

підприємстві, досягнення успіху функціонування організацій 

розроблення відповідної математичної моделі оцінювання рівня 

людського капіталу, яка уможливить його визначення і 

формування подальших заходів щодо зростання. 

Процес прийняття рішень щодо оцінювання людського 

капіталу доцільно розглядати як складну систему, що містить 

кілька типових підсистем та їх елементів (процедур, дій, 

операцій), які взаємодіють між собою, число і склад яких може 

варіюватися залежно від умов зовнішнього та внутрішнього 

середовищ суб’єкта господарювання. Вхідним елементом 

системи є інформація про проблемну область (початкова 

інформація), вихідним – множина припустимих (оптимальних) 

рішень. Таким чином, автори пропонують саме метод 
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математичного моделювання для оцінювання рівня людського 

капіталу підприємства. 

Отже, для вирішення задачі оцінювання рівня людського 

капіталу підприємства необхідно визначити оптимальну множину 

кількісних та якісних оцінювальних параметрів хі, ni ,1 , тобто 

таку, що буде відповідати умовам повноти, дієвості та 

мінімальності. Пропонуємо множину L вхідних показників lс (с = 

); сукупність показників, які розраховуються на основі 

вхідних параметрів xil, і = 4,1 , l= 20,1 ;множина Х={xil} є базою для 

ідентифікації множини функцій f1…f4,на основі яких 

здійснюється оцінювання рівня споживчого капіталу 

підприємства  множиною вихідних параметрівE=(Ej), . 

На основі множини параметрів хі сформовано сукупності 

функцій перетворення: f1 – функція ефективності впливу 

персоналу на рівень управління підприємством, f2 – функція 

ефективності управлінського потенціалу, f3 – функція 

інтелектуального рівня персоналу, f4 – функція рівня мотивації 

персоналу. У свою чергу кожна з функцій оцінюється на основі 

низки хij. 

До показників оцінювання функції ефективності впливу 

персоналу на рівень управління підприємством належать: частка 

витрат на управління (x11), співвідношення кількості 

управлінських працівників до середньооблікової кількості 

працюючих(x12): результативність управління виробництвом і 

реалізацією продукції(x13), рентабельність використання 

персоналу(x14). 

До показників оцінювання рівня управлінського потенціалу 

належать: ефективність управління (x21), Співвідношення 

чисельності лінійного та функціонального управління (x22), 

економічність праці апарату управління (x23), коефіцієнт 

цілеспрямованості дій апарату управління (x24), коефіцієнт 

дублювання управлінських рішень (x25), коефіцієнт порушень 

ритмічності управлінського циклу (x26), коефіцієнт 

безперервності роботи апарату управління (x27). 

Ступінь інтелектуального рівня персоналу можна оцінити 

за допомогою таких показників:  

- провідні кваліфіковані фахівці (x31);  

- застарювання знань і кваліфікацій (x32);  
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- рівень освіти апарату управління(x33);   

- винахідницька і раціоналізаторська активність 

співробітників (x34);   

- частина робітників, зайнятих безперервним 

навчанням(x35); 

Рівень мотивації персоналу оцінюється на базі таких 

показників: 

- коефіцієнт плинності кадрів(x41); 

- коефіцієнт ефективного використання робочого часу(x42); 

- коефіцієнт трудової дисципліни(x43)  ; 

- трудова активність(x44). 

Сукупність вхідних та вихідних параметрів, усіх функцій 

перетворень у послідовному їх виконанні описано у структурній 

моделі оцінювання людського капіталу підприємства (рис. 1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Структурна модель оцінювання людського капіталу  

Отже, математична модель оцінювання людського капіталу 

підприємства набуває вигляду: 
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За допомогою математичного апарату складемо метод 

оцінювання рівня людського капіталу підприємства з 

використанням механізму нечіткого виводу, що базується на 

знаннях, викладених експертами. 

Для опису кількісних параметрів використаємо множину Т 

з трьох лінгвістичних термів t= Т,1 , T=3, оскільки вони 

враховують із достатнім рівнем точності специфіку 
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досліджуваних параметрів. Вважаємо, що Н – низький рівень 

показника; С – середній рівень показника; В – високий рівень 

показника. Необхідно зауважити, що діапазон зміни параметрів 

знаходиться у межах від 0 до 1, оскільки попередньо було 

проведено нормування значень. 

Для опису цих параметрів пропонується використати такі 

функції належності 
t (xil) до трьох нечітких термів. Враховуючи 

думки експертів щодо специфіки природи обраних параметрів 

було обрано три види функцій належності (рис. 2, рис. 3, рис. 4). 

 

Рис. 2. Загальний вигляд функції належності трьох нечітких 

термів для параметрів х11, х12, х24, х25, х31, х32, х33, х35 

Рис. 3. Загальний вигляд функції належності трьох нечітких 

термів для параметрів х13, х22, х26, х34, х41, х42 

 

Параметри, графіки функцій належності яких описуються  

рис. 3, відповідно до своєї природи не мають стабільності, тобто 

плавно змінюються під впливом різних чинників. 
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Рис. 4. Загальний вигляд функції належності трьох нечітких 

термів для параметрів х14,х21, х23, х27, х43, х44 

 

Показники рис. 4 можна віднести до «змішаного» типу, 

тобто вони можуть як мати постійне значення функції, так і 

плавно переходити з одного стану в інший. 

Значення точок a, a1, b, c, c1, що належать до рис. 2, подано 

у табл. 1.Значення точок a, b, c1, що належать до рис. 3, подано у 

табл. 2.Значення точок a, a1, b, c1, що належать до рис.4, подано у 

табл. 3. 

Таблиця 1  

 Значення точок a, a1, b, c, c1, що належать до рис. 2 

Назва параметра Параметр 
Значення точок 

а а1 b c c1 

Частка витрат на управління х11 0 0,1 0,7 0,9 1 

Співвідношення кількості 

управлінських працівників до 

середньо-облікової кількості 
працюючих 

х12 0 0,2 0,6 0,8 1 

Коефіцієнт цілеспрямованості 

дій апарату управління 
х24 0 0,1 0,5 0,7 1 

Коефіцієнт дублювання 

управлінських рішень 
х25 0 0,3 0,6 0,9 1 

Провідні кваліфіковані 

фахівці 
х31 0 0,3 0,5 0,8 1 

Втрата актуальності знань і 

кваліфікацій 
х32 0 0,2 0,6 0,7 1 

Рівень освіти апарату 
управління підприємством 

х33 0 0,1 0,4 0,8 1 

Частина робітників, зайнятих 

безперервним навчанням х35 0 0,2 0,6 0,9 1 
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Таблиця 2  

Значення точок a, b, c1, що належать до рис. 3 

Назва параметра 
Парамет

р 

Значення точок 

а b c1 

Результативність управління 

підприємством 
х13 0 0,7 1 

Співвідношення чисельності 
лінійного та функціонального 

управління 

х22 0 0,6 1 

Коефіцієнт порушень ритмічності 
управлінського циклу х26 0 0,55 1 

Винахідницька та 

раціоналізаторська активність 

співробітників 

х34 0 0,7 1 

Коефіцієнт плинності кадрів х41 0 0,6 1 

Коефіцієнт ефективного 

використання робочого часу х42 0 0,5 1 

 

Таблиця 3  

Значення точок a, a1, b, c1, що належать до рис.4 

Назва параметра Параметр 
Значення точок 

а а1 b c1 

Рентабельність 
використання персоналу 

х14 0 0,4 0,9 1 

Ефективність управління х21 0 0,5 0,7 1 

Економічність праці 

апарату управління 

підприємством 

х23 0 0,4 0,6 1 

Коефіцієнт 

безперервності роботи 

апарату управління 

підприємством 

х27 0 0,3 0,5 1 

Коефіцієнт трудової 
дисципліни 

х43 0 0,1 0,8 1 

Трудова активність х44 0 0,2 0,6 1 

 

Згрупуємо параметри xil, згідно загального вигляду їх 

функцій належності до трьох нечітких термів. На основі 

узгоджених експертних оцінок визначимо характеристичні точки 

a, a1, b, c, c1 функцій належностей даних параметрів. 

Представимо значення даних показників за шкалою «0-1». 

Визначимо математичну залежність для функцій 

належності кожного з параметрів. Для функції належності, 

зображеної на рис. 2, математична формула має вигляд: 

 



 294 

                 (2) 

 

                                   (3) 

 

                          (4) 

 

Для функції належності, графік якої зображено на рис.3, 

математична формула має вигляд: 

 

                                   (5) 

 

                                      (6) 

 

                                 (7) 

 

Необхідно зауважити, що усі рівняння визначаються лише 

на проміжку від 0 до 1. Для функції належності з графіку рисунку 

4 математична формула має вигляд: 

 

                      (8) 

 

                             (9) 
 

                         (10) 
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На основі експертної інформації складемо матриці знань 

для функціоналів f1, f2, f3, f4оцінювання людського капіталу, а 

також агрегуючої вихідної функції F, які будемо визначати на 

базі множини P з п’яти лінгвістичних термівр= Р,1 , Р=5, оскільки 

вони дозволяють з високим рівнем точності оцінити їх значення. 

 У табл.4 – 7 представлено матриці знань для: f1 – функції 

ефективності впливу персоналу на рівень управління 

підприємством; f2 – функції ефективності управлінського 

потенціалу;  f3 – функції інтелектуального рівня персоналу; f4 – 

функції рівня мотивації персоналу.  

Таблиця 4  

Матриця знань для оцінювання f1 – функції ефективності 

впливу персоналу на рівень управління підприємством 
x11 x12 x13 x14 f1 

В В В В 

В В В С В 

В С В В 

В В В С 

ВС В В С С 

В В В С 

С С С Н 

С С С Н С 

Н С С С 

Н Н С С 

НС Н С С Н 

Н С Н С 

Н Н Н Н 

Н С Н Н Н 

Н Н С Н 

 

В
(f1)= В

(x11)∙
В
(x12) ∙

В
(x13) ∙

В
(x14) В

(x11)∙
В
(x12) ∙

С
(x13) 

∙В
(x14)В

(x11)∙
С
(x12) ∙

В
(x13) ∙

В
(x14) ; 

ВС
(f1)= В

(x11)∙
В
(x12) ∙

В
(x13) ∙

С
(x14)В

(x11)∙
В
(x12) ∙

С
(x13) 

∙С
(x14) В

(x11)∙
В
(x12) ∙

В
(x13) ∙

С
(x14) ; 

С
(f1)= С

(x11)∙
С
(x12) ∙

С
(x13) ∙

Н
(x14)С

(x11)∙
С
(x12) ∙

Н
(x13) 

∙С
(x14) Н

(x11)∙
С
(x12) ∙

С
(x13) ∙

С
(x14) ; 

НС
(f1)= Н

(x11)∙
Н
(x12) ∙С

(x13) ∙С
(x14) Н

(x11)∙
С
(x12) 

∙С
(x13) ∙

Н
(x14) Н

(x11)∙
С
(x12) ∙

Н
(x13) ∙

С
(x14) ; 
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Н
(f1)= Н

(x11)∙
Н
(x12) ∙Н

(x13) ∙Н
(x14) С

(x11)∙
Н
(x12) 

∙Н
(x13) ∙

Н
(x14) Н

(x11)∙
Н
(x12) ∙

С
(x13) ∙

Н
(x14) ; 

 

Таблиця 5  

Матриця знань для оцінювання f2 – функції ефективності 

управлінського потенціалу 
x21 x22 x23 x24 x25 x26 x27 f2 

В В В В В В В 

В В В С В В В В 

В В В В С В В 

В В В В С С В 

ВС С В В С В В В 

В В В В С В С 

С Н С С С С С 

С С С Н С Н С С 

С С С С С Н Н 

Н С Н С С Н Н 

НС Н С С Н С С Н 

Н С С С Н Н С 

С Н Н Н Н Н С 

Н С Н Н Н Н С Н 

Н Н Н Н Н Н Н 

 

В
(f2)= В

(x21) ∙ В
(x22) ∙ В

(x23) ∙ В
(x24) ∙ В

(x25) ∙ В
(x26) 

∙В
(x27)В

(x21) ∙ В
(x22) ∙ С

(x23) ∙ В
(x24) ∙ В

(x25) ∙ В
(x26) 

∙В
(x27)В

(x21) ∙ 
В
(x22) ∙ 

В
(x23) ∙ 

В
(x24) ∙ 

С
(x25) ∙

В
(x26) ∙

В
(x27) ; 

ВС
(f2)= В

(x21) ∙ В
(x22) ∙ В

(x23) ∙ В
(x24) ∙ С

(x25) ∙ 

С
(x26)∙В

(x27)С
(x21) ∙ В

(x22) ∙ В
(x23) ∙ С

(x24) ∙ В
(x25) ∙ В

(x26) 

∙В
(x27)В

(x21) ∙ 
В
(x22) ∙ 

В
(x23) ∙ 

В
(x24) ∙ 

С
(x25) ∙ 

В
(x26) ∙

С
(x27) ; 

С
(f2)= С

(x21) ∙ Н
(x22) ∙ С

(x23) ∙ С
(x24) ∙ С

(x25) ∙ 

С
(x26)∙С

(x27)С
(x21) ∙ С

(x22) ∙ Н
(x23) ∙ С

(x24) ∙ Н
(x25) ∙ С

(x26) 

∙С
(x27)С

(x21) ∙ 
С
(x22) ∙ 

С
(x23) ∙ 

С
(x24) ∙ 

С
(x25) ∙ 

Н
(x26) ∙

Н
(x27) ; 

НС
(f2)= Н

(x21) ∙ С
(x22) ∙ Н

(x23) ∙ С
(x24) ∙ С

(x25) ∙ Н
(x26) 

∙С
(x27)Н

(x21) ∙ С
(x22) ∙ С

(x23) ∙ Н
(x24) ∙ С

(x25) ∙ С
(x26) 

∙Н
(x27)Н

(x21) ∙ 
С
(x22) ∙ 

С
(x23) ∙ 

С
(x24) ∙ 

Н
(x25) ∙ 

Н
(x26)∙

С
(x27) ; 

Н
(f2)= С

(x21) ∙ Н
(x22) ∙ Н

(x23) ∙ Н
(x24) ∙ Н

(x25) ∙ 

Н
(x26)∙

С
(x27)С

(x21) ∙ 
Н
(x22) ∙ 

Н
(x23) ∙ 

Н
(x24) ∙ 

Н
(x25) ∙ 

С
(x26) 

∙Н
(x27)Н

(x21) ∙ 
Н
(x22) ∙ 

Н
(x23) ∙ 

Н
(x24) ∙ 

Н
(x25) ∙ 

Н
(x26) ∙

В
(x27). 
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Таблиця 6  

Матриця знань для оцінювання f3 – функції 

інтелектуального рівня персоналу 
x31 x32 x33 x34 x35 f3 

В В В В В 

В В С В В В 

В В В В С 

В В В С С 

ВС В В С С В 

В В С В С 

С С С С С 

С С Н С С С 

С С Н С С 

Н С Н Н С 

НС С С Н Н С 

С С Н С Н 

Н Н Н С Н 

Н Н Н Н Н Н 

Н Н С Н Н 

 

В
(f3)= В

(x31) ∙В
(x32) ∙В

(x33) ∙В
(x34) ∙В

(x35) В
(x31) 

∙С
(x32) ∙В

(x33) ∙В
(x34) ∙В

(x35) В
(x31) ∙В

(x32) ∙В
(x33) ∙В

(x34) 

∙С
(x35); 

ВС
(f3)= В

(x31) ∙В
(x32) ∙В

(x33) ∙С
(x34) ∙С

(x35) В
(x31) 

∙В
(x32) ∙С

(x33) ∙С
(x34) ∙В

(x35) В
(x31) ∙В

(x32) ∙С
(x33) ∙В

(x34) 

∙С
(x35) ; 

С
(f3)= С

(x31) ∙С
(x32) ∙С

(x33) ∙С
(x34) ∙С

(x35) С
(x31) 

∙Н
(x32) ∙С

(x33) ∙С
(x34) ∙С

(x35) С
(x31) ∙С

(x32) ∙Н
(x33) ∙С

(x34) 

∙С
(x35) ; 

НС
(f3)= Н

(x31) ∙С
(x32) ∙Н

(x33) ∙Н
(x34) ∙С

(x35) С
(x31) 

∙С
(x32) ∙Н

(x33) ∙Н
(x34) ∙С

(x35) С
(x31) ∙С

(x32) ∙Н
(x33) ∙С

(x34) 

∙Н
(x35) ; 

Н
(f3)= Н

(x31) ∙Н
(x32) ∙Н

(x33) ∙С
(x34) ∙Н

(x35) Н
(x31) 

∙Н
(x32) ∙Н

(x33) ∙Н
(x34) ∙Н

(x35) Н
(x31) ∙Н

(x32) ∙С
(x33) ∙Н

(x34) 

∙Н
(x35). 

 

 

 

 



 298 

Таблиця 7  

Матриця знань для оцінювання f4 – функції рівня мотивації 

персоналу 
x41 x42 x43 x44 f4 

В В В В 

В В С В В 

В В С В 

В В В С 

ВС В В С С 

С В В В 

С С С С 

С С Н С С 

С С Н С 

Н С Н Н 

НС Н Н С С 

С Н Н С 

Н Н Н С 

Н Н Н Н Н 

Н С Н Н 

 

В
(f4)= В

(x41) ∙В
(x42) ∙В

(x43) ∙В
(x44) В

(x41) ∙В
(x42) 

∙С
(x43) ∙

В
(x44) В

(x41) ∙
В
(x42) ∙

С
(x43) ∙

В
(x44) ; 

ВС
(f4)= В

(x41) ∙В
(x42) ∙В

(x43) ∙С
(x44) В

(x41) ∙В
(x42) 

∙С
(x43) ∙

С
(x44) С

(x41) ∙
В
(x42) ∙

В
(x43) ∙

В
(x44) ; 

С
(f4)= С

(x41) ∙С
(x42) ∙С

(x43) ∙С
(x44) С

(x41) ∙Н
(x42) 

∙С
(x43) ∙

С
(x44) С

(x41) ∙
С
(x42) ∙

Н
(x43) ∙

С
(x44) ; 

НС
(f4)= С

(x41) ∙С
(x42) ∙Н

(x43) ∙Н
(x44) Н

(x41) ∙Н
(x42) 

∙С
(x43) ∙

С
(x44) С

(x41) ∙
Н
(x42) ∙

Н
(x43) ∙

С
(x44) ; 

Н
(f4)= Н

(x41) ∙Н
(x42) ∙Н

(x43) ∙С
(x44) Н

(x41) ∙Н
(x42) 

∙Н
(x43) ∙

Н
(x44) Н

(x41) ∙
С
(x42) ∙

Н
(x43) ∙

Н
(x44). 

 

Таблиця 8  

Матриця знань для оцінювання F– рівня людського 

капіталу підприємства 
f1 f2 f3 f4 F 

В В В ВС 

В В В В В 

ВС В В ВС 

ВС В В ВС ВС 
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Продовження табл.8 
f1 f2 f3 f4 F 

ВС ВС В ВС 
 

С ВС ВС В 

С С С С 

С С С ВС С 

С С С ВС 

НС НС С НС 

НС НС НС Н НС 

НС Н НС НС 

Н Н Н Н 

Н Н Н НС Н 

Н НС Н Н 

 

В
(F)= В

(f1) ∙В
(f2) ∙В

(f3) ∙ВС
(f4)В

(f1) ∙В
 (f2) ∙В

(f3) 

∙В
(f4)ВС

(f1) ∙
В
(f2) ∙

В
(f3) ∙

ВС
(f4) ; 

ВС
(F)= ВС

(f1) ∙В
(f2) ∙В

(f3) ∙ВС
(f4)ВС

(f1) ∙ВС
(f2) ∙В

(f3) 

∙ВС
(f4)С

(f1) ∙
ВС

(f2) ∙
ВС

(f3) ∙
В
 (f4) ; 

С
(F)= С

(f1) ∙С
(f2) ∙С

(f3) ∙С
(f4)С

(f1) ∙С
(f2) ∙ВС

(f3) 

∙С
(f4)С

(f1) ∙
С
(f2) ∙

С
(f3) ∙

ВС
(f4) ; 

НС
(F)= НС

(f1) ∙
НС

(f2) ∙
С
(f3) ∙

НС
(f4)НС

(f1) ∙
НС

(f2) ∙
Н
(f3) 

∙НС
(f4)НС

(f1) ∙
Н
 (f2) ∙

НС
(f3) ∙

НС
(f4) ; 

Н
(F)= Н

(f1) ∙Н
(f2) ∙Н

(f3) ∙Н
(f4)Н

(f1) ∙Н
(f2) ∙НС

(f3) 

∙Н
(f4)Н

(f1) ∙
НС

(f2) ∙
Н
(f3) ∙

Н
(f4). 

р
(F)=max{р

(F)} 

 

Отже, у процесі роботи була побудована математична 

модель, яка дозволяє оцінити рівень людського капіталу 

підприємства в залежності від чотирьох функцій: функції 

ефективності впливу персоналу на рівень управління 

підприємством, функції ефективності управлінського потенціалу, 

функції інтелектуального рівня персоналу, функції рівня 

мотивації персоналу.  
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ЗМІСТ 

 

ПЕРЕДМОВА  3 

 

РОЗДІЛ 1. НОВІТНІ ТЕНДЕНЦІЇ  В  СОЦІАЛЬНО-

ЕКОНОМІЧНОМУ   РОЗВИТКУ  

НАЦІОНАЛЬНОГО    ГОСПОДАРСТВА 

 

5 

 

1.1. 

 

Секторна модель розвитку національного 
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