
252

ISSN (Online): 3083-7782 
Електронний науковий журнал «ЕКОНОМІЧНА ПАРАДИГМА»№ 4(108), 2026

Copyright © The Author(s). 
This is an open access article distributed under the terms 
of the Creative Commons Attribution License 4.0 
(https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/)

МЕТОДОЛОГІЯ ДОСЛІДЖЕНЬ 
ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ В УПРАВЛІННІ 
ПЕРСОНАЛОМ У СФЕРІ ПУБЛІЧНОГО 

АДМІНІСТРУВАННЯ

Анотація. Вступ. Людський капітал у сфері публічного адмі-
ністрування розглядається як стратегічний ресурс, що визначає 
ефективність державної політики та якість надання публічних послуг. 
У сучасних умовах війни та суспільно-політичних трансформацій 
змінюються вимоги до професійності державної служби, зростає 
потреба в переосмисленні методології дослідження людського 
капіталу, а також у формуванні інструментів його комплексного 
вимірювання та розвитку в системі управління персоналом.

Мета. Метою дослідження є обґрунтування методологічних 
основ дослідження людського капіталу в системі публічного адмі-
ністрування та розроблення адаптивної моделі його оцінювання 
на основі системного підходу.

Матеріали і методи. Методологічну основу дослідження станов-
лять системний, інституційний та міждисциплінарний підходи до 
аналізу людського капіталу. Використано методи ретроспективного 
аналізу наукових концепцій, порівняльний аналіз сучасних теоре-
тичних підходів до управління персоналом у публічному секторі, 
а також методи узагальнення, систематизації та моделювання. У 
дослідженні проаналізовано й систематизовано сучасні кількісні 
методи вимірювання людського капіталу.

Результати. У роботі здійснено ретроспективний аналіз еволюції 
методологічних підходів до трактування категорії «людський капі-
тал» у наукових школах державного управління. Розкрито можли-
вості застосування системного підходу до дослідження людського 
капіталу у сфері державного управління. На основі отриманих 
результатів запропоновано адаптивну модель оцінювання люд-
ського капіталу державних службовців, що враховує специфіку 
формування суспільної вартості (Public Value) в системі публічного 
управління. Запропонований підхід дозволяє розширити методо-
логію дослідження людського капіталу у сфері публічного адмі-
ністрування та створює підґрунтя для переходу від традиційного 
адміністративно-облікового підходу до стратегічного управління 
кадровим потенціалом державної служби.

Перспективи. Подальші дослідження можуть бути спрямовані на 
розроблення індикаторів вимірювання суспільної вартості діяльності 
державних службовців.

Ключові слова: людський капітал, публічне адміністрування, 
управління персоналом, методологія дослідження, системний підхід, 
оцінювання людського капіталу.

Постановка проблеми. У сучасних умовах розвитку 
публічного адміністрування ефективне управління люд-

ським капіталом набуває важливого значення для підвищення 
результативності державних установ, забезпечення якості 
публічних послуг та реалізації стратегічних цілей держави. 
Попри вагомий теоретичний доробок у сфері управління пер-
соналом, методологічні підходи до комплексного дослідження 

УДК 351:331.101.262:005.95/.96

Лук’янихін Вадим Олександрович
кандидат економічних наук, доцент,
доцент кафедри управління 
імені Олега Балацького
Навчально-науковий інститут бізнесу, 
економіки та менеджменту
Сумський державний університет
ORCID: 0000-0002-7436-6836

Лук’янихіна Олена Анатоліївна
кандидат економічних наук, доцент,
завідувачка кафедри 
соціально-економічних дисциплін
Сумська філія
Харківського національного університету 
внутрішніх справ
ORCID: 0000-0002-0326-9983

Андрєєв Андрій Юрійович
аспірант кафедри управління 
імені Олега Балацького
Навчально-наукового інституту бізнесу, 
економіки та менеджменту
Сумського державного університету
ORCID: 0000-0002-9739-5576

https://doi.org/10.25313/3083-7782-2026-4-25



253

ISSN (Online): 3083-7782 
Electronic scientific journal “ECONOMIC PARADIGM” № 4(108), 2026

людського капіталу (далі — ЛК) залишаються недостатньо опрацьованими з урахуванням специфіки публічного 
сектору, зокрема його організаційних, нормативно-правових і соціально-психологічних характеристик. Водно-
час сучасні практики управління персоналом у державних установах здебільшого орієнтовані на традиційні 
кількісні індикатори продуктивності та не передбачають системної інтеграції поведінкових, мотиваційних 
і аналітичних інструментів, що істотно обмежує результативність ухвалення управлінських рішень.

Наукова проблема полягає в розробленні цілісної методології дослідження ЛК, що забезпечує перехід 
від традиційного «адміністрування паперів» і кількісного обліку до стратегічно орієнтованого управління, 
заснованого на застосуванні адаптивних моделей оцінювання. Це вимагає подолання методологічного роз-
риву між наявними універсальними моделями ЛК та конкретними потребами державної служби в умовах 
воєнного стану та цифрової трансформації.

Об’єктом вивчення є процеси формування та оцінювання ЛК у системі публічного адміністрування. 
Предметом — методологічні підходи до вимірювання капіталу державних службовців у ретроспективному 
та сучасному вимірах.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Різні підходи до висвітлення обраної проблематики знайш-
ли відображення в публікаціях українських та зарубіжних дослідників. Зокрема, Н. Нижник та О. Машков 
заклали підґрунтя системного підходу до організації державного управління, акцентуючи на антропо-
центричній парадигмі, у межах якої людина визнається основним елементом управлінських процесів 
і визначальним чинником їх результативності [1]. Питання стратегічного управління ЛК та розроблення 
відповідної категоріальної матриці ґрунтовно досліджує Т. Шкода (Т. Shkoda) [2]. Вплив цифровізації 
та впровадження штучного інтелекту (далі — ШІ) в HR-процеси аналізують С. Холод та співавтори (S. 
Kholod et al.), вказуючи на трансформацію ролі персоналу в умовах автоматизації [3].

Теоретичні аспекти інтелектуального капіталу та його синергетичний ефект висвітлюють О. Грішнова 
[4], О. Стрижак [5] та І. Мойсеєнко [6]. Еволюційний характер підходів до ЛК в економічній науці підкрес-
лює Л. Яблонський (Ł. Jabłoński) [7]. Компетентнісний підхід та інструментарій вимірювання (L&D-ме-
трики) представляють В. Болотіна [8], О. Лук’янихіна та колеги [9], Е. Кніс та співавтори (Е. Knies et al.) 
[10]. Окремо зазначимо аналітичні звіти OECD, у яких систематизовано сучасні підходи до оцінювання 
та розвитку ЛК в публічному секторі [11]. Проблеми модернізації HR-інструментів та впровадження ана-
літики в держсекторі досліджують Б. Золак Поляше́вич та колеги (B. Zolak Poljašević et al.) [12] та В. Чо 
й співавтори (W. Cho et al.) [13]. Управління людським капіталом в умовах диджиталізації досліджують 
Т. Маунтассер (T. Mountasser), М. Абделлатіф (M. Abdellatif) [14] і Н. Гончарук, О. Прудиус [15]. Водночас 
питання розроблення інтегрованої моделі оцінювання людського капіталу, що поєднує компетентнісний 
і data-driven підходи з урахуванням специфіки функціонування в Україні, залишаються недостатньо оп-
рацьованими та потребують поглибленого наукового осмислення.

Метою статті є обґрунтування методологічних основ та розроблення адаптивної моделі оцінювання 
ЛК в системі публічного адміністрування. Для досягнення поставленої мети було визначено такі завдання:

1) систематизувати наукові підходи до управління ЛК у публічному секторі;
2) визначити основні компоненти та індикатори операціоналізації ЛК;
3) обґрунтувати структуру адаптивної моделі оцінювання ЛК на засадах системного підходу.
Виклад основного матеріалу. Людський капітал у публічному секторі має багатовимірний характер: 

він поєднує нормативну регламентацію дій із високими етичними стандартами та орієнтацією на суспільну 
цінність [14, с. 22]. Сучасні науковці виокремлюють такі компоненти ЛК: професійно-компетентнісний, 
інституційно-правовий, етичний, соціально-комунікативний та результативно-ціннісний.

Для розкриття природи ЛК необхідно використовувати комплекс підходів, систематизованих у таблиці 1.
Отже, сучасна парадигма Digital Human Capital вимагає від публічного службовця не лише володіння 

інструментами (наприклад, системами документообігу), а й здатності працювати в умовах алгоритмічного 
управління, де частина управлінських функцій делегована ШІ або автоматизованим системам моніторингу 
[19; 20; 21]. В умовах диджиталізації всіх процесів у 2023–2024 роках діяльність НАДС демонструє перехід 
до процесного управління на основі даних (Data-driven HR) [18; 19].

Моніторинг якісного складу держслужбовців дозволяє не лише констатувати наявність кадрів, а й від-
стежувати динаміку розвитку їхніх компетентностей через платформу Порталу знань. Системний підхід 
у 2024 році акцентує на резильєнтності (життєстійкості) ЛК, що є критичним для України в умовах гло-
бальних та безпекових викликів [11; 17; 18].

Застосування зазначених підходів передбачає дотримання низки наукових принципів, які забезпечують 
обґрунтованість і достовірність дослідження. Принцип системності передбачає розгляд ЛК як цілісного 
явища у взаємозв’язку з іншими елементами системи публічного управління. Принцип комплексності оз-
начає необхідність урахування економічних, соціальних, інституційних та етичних аспектів ЛК. Принцип 
інституційної зумовленості визначає залежність формування та використання ЛК від нормативно-правового 
середовища та організаційних умов. Принцип результативності орієнтує дослідження на оцінку впливу 
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ЛК на ефективність публічного управління й створення публічної цінності. Принцип вимірюваності пе-
редбачає використання системи індикаторів і методів оцінки, що забезпечують можливість емпіричного 
аналізу. Принцип динамічності відображає необхідність урахування змін у розвитку ЛК в часі. Принцип 
етичної орієнтації передбачає врахування норм доброчесності, прозорості та соціальної відповідальності 
як невіддільних характеристик ЛК публічного сектору. Таким чином, використання системного, інституцій-
ного, функціонального, компетентнісного та процесного підходів у поєднанні з відповідними принципами 
дослідження дозволяє сформувати цілісну методологічну основу аналізу ЛК.

Для забезпечення методичної цілісності дослідження доцільно узагальнити відповідність між науко-
вими підходами та методами дослідження ЛК. Комплексне застосування системного, інституційного, 
функціонального, компетентнісного та процесного підходів дозволяє дослідити еволюцію категорії ЛК 
на декількох рівнях (табл. 2).

Таблиця 2
Взаємозв’язок наукових підходів і методів дослідження ЛК

Науковий підхід Основний фокус Методи дослідження
Системний Цілісність і структура Індексний метод, моделювання

Інституційний Норми та правила Контент-аналіз, кейс-стаді
Функціональний Результативність KPI, бенчмаркінг
Компетентнісний Індивідуальні риси Опитування 360°, тестування

Процесний Динаміка розвитку Лонгітюдні дослідження, HR-аналітика
Джерело: систематизовано авторами за [11–19]

Еволюційний підхід дозволив розглядати розвиток методологій управління людським капіталом у сфері 
публічного управління як послідовну зміну наукових парадигм, а не як набір окремих, не пов’язаних між 
собою визначень. Використання системного підходу в дослідженні людського капіталу дає змогу вибуду-
вати цілісну логіку його трансформації — від розуміння через категорію «здібностей», далі через «інвес-
тиції» і до сучасного трактування як комплексного ресурсу розвитку. У сфері публічного адміністрування 
людський капітал поступово набуває значення інструменту реалізації публічного інтересу, а в сучасних 
дослідженнях дедалі тісніше пов’язується з якістю інституційного середовища, ефективністю державної 
політики та практиками управління. Отже, обґрунтування сучасного трактування людського капіталу 
як комплексної категорії публічного адміністрування передбачає поєднання класичних теоретичних під-
ходів із новими викликами цифровізації та розвитку мережевого врядування.

Таблиця 1
Наукові підходи до управління людським капіталом в системі публічного адміністрування

Назва підходу Основні положення Значення застосування для оцінки ЛК 
в умовах цифровізації

Системний Т. Маун-
тассер, М. Абделла-

тіф [14]

Розгляд ЛК як цілісної сис-
теми елементів у взаємодії 
із зовнішнім середовищем.

Акцент на цифровізації передбачає розгляд цифрових на-
вичок як інтегрального складника системи, де цифровий 
людський капітал є ядром, що поєднує технологічну інфра-
структуру з управлінськими рішеннями.

Інституційний
Ю. Власенко та коле-

ги [16]

Вплив формальних норм 
та неформальних правил 
на формування капіталу.

Визначає «правила гри» в умовах воєнного стану й цифро-
візації та оцінює якість нормативного забезпечення дистан-
ційної роботи та етичних кодексів.

Функціональний
НАДС [17; 18]

Аналіз ролі капіталу у вико-
нанні функцій планування, 

організації та контролю.

Алгоритмічне управління передбачає адаптацію людського 
капіталу до автоматизованого виконання стандартних 
функцій, що дає змогу вивільнити ресурси для здійснення 
стратегічного аналізу.

Компетентнісний
OECD [11] НАДС [17]

Фокус на поєднанні знань, 
навичок та цінностей (Soft, 

Hard, Digital Skills).

Практика НАДС передбачає впровадження каталогу типо-
вих посад та оцінювання результатів службової діяльності 
з пріоритетом на цифровій грамотності та лідерстві в умо-
вах невизначеності.

Процесний
F. L. Ohemeng [20]

Управління капіталом через 
стадії: формування, розвиток, 
використання та оцінювання.

Моніторинг НАДС передбачає використання інформацій-
ної системи HRMIS для автоматизації процесів рекрутингу 
та навчання, аналізу плинності кадрів і професійного нав-
чання під час війни.

Джерело: систематизовано авторами
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На основі синтезу наявних теоретичних підходів пропонуємо авторське трактування поняття «людський 
капітал», під яким розуміємо інтегровану, динамічну систему професійних компетентностей, етичних цін-
ностей і цифрових навичок державних службовців, що формується під впливом інституційного середовища 
та забезпечує спроможність держави ефективно створювати суспільну цінність [14; 17]. Таке комплексне 
трактування дозволяє відійти від механічного підрахунку «кількості осіб з вищою освітою» (статистичний 
підхід НАДС) до оцінки функціональної спроможності державного апарату. Це обґрунтовує необхідність 
перегляду систем мотивації: від фінансових стимулів до інвестицій у цифрову інфраструктуру та ментальне 
здоров’я службовців (як частину збереження капіталу).

Систематизація кількісних методів оцінки ЛК дозволяє перевести якісні характеристики професіоналізму 
в об’єктивні показники, необхідні для прийняття управлінських рішень. У публічному адмініструванні ці 
методи поділяються на три основні групи, представлені в таблиці 3.

Таблиця 3
Систематизація методів оцінки ЛК

Види методів Сутність оцінки Інструменти Рівень застосування
Вартісні ЛК як економічний актив Витрати, дисконтовані доходи Мікрорівень (індивід)
Індексні Комплексна оцінка HDI, HCI, IHC Макрорівень (держава/економіка)

ROI-методи Ефективність інвестицій ROI, HCROI Мезорівень (організація)
Джерело: створено авторами на основі [2; 4; 5; 11; 14; 18; 21]

Сучасні умови функціонування публічного сектору (невизначеність, динамічність середовища, зростання 
вимог до якості послуг) зумовлюють необхідність переходу від статичних моделей управління людським 
капіталом до адаптивних моделей, здатних оперативно реагувати на зміни. Для системи публічного ад-
міністрування найбільш релевантним є комбінований підхід до кількісного вимірювання використання 
ЛК, який поєднує індексні методи для стратегічної оцінки, ROI-методи для обґрунтування управлінських 
рішень та економетричні моделі для наукового пояснення чинників впливу на результати.

Запропонована модель адаптивного використання ЛК у системі публічного адміністрування базуєть-
ся на методологічній інтеграції трьох комплементарних підходів: індексного, що забезпечує стратегічну 
оцінку стану ЛК; ROI-підходу, спрямованого на верифікацію економічної ефективності управлінських 
рішень; та економетричного моделювання, призначеного для ідентифікації та кількісного виміру причинно-
наслідкових зв’язків між параметрами капіталу й результативністю врядування.

Структурно-логічна модель адаптивного використання ЛК у системі публічного адміністрування пе-
редбачає поєднання трьох рівнів оцінювання ЛК. Перший рівень — системна індексна оцінка досягнення 
стратегій публічної діяльності на основі багатовимірної діагностики поточного стану ЛК у системі публіч-
ної служби. Як методичний інструментарій використовується інтегральний індекс ЛК публічної служби 
(IHC), що базується на адитивній згортці нормалізованих показників. Використання такого інструментарію 
дозволяє здійснювати стратегічний моніторинг кадрового потенціалу, порівняльний аналіз (бенчмаркінг) 
державних органів та ідентифікацію критичних зон («вузьких місць») у розвитку персоналу. При цьому 
ефективність оцінювання визначається особливостями вибору показників вимірювання, які відображають 
структуру компонент ЛК.

Другий рівень передбачає верифікацію результативності витрат на розвиток ЛК та обґрунтування до-
цільності HR-проєктів на основі аналізу окупності інвестицій (ROI). Методичний інструментарій охоплює 
оцінювання ефективності програм професійного навчання, фінансове обґрунтування управлінських рішень 
та оптимізацію бюджетних витрат на кадрове забезпечення.

Третій рівень — кількісне визначення сили та напряму впливу окремих факторів ЛК на загальну 
результативність інституції, що здійснюється із застосуванням сучасних методів вимірювання та тради-
ційних підходів економетричного аналізу даних. Перевірка наукових гіпотез із використанням сучасних 
інформаційних технологій передбачає виявлення пріоритетних напрямів розвитку ЛК та прогнозування 
наслідків впровадження нових стратегій управління людськими ресурсами.

Механізм адаптивності моделі передбачає наявність зворотного зв’язку між рівнями: індексний підхід 
(IHC) виявляє проблемні компоненти; ROI-аналіз оцінює ефективність управлінських втручань; економе-
тричні моделі дозволяють вимірювати чинники впливу на результативність діяльності у сфері публічного 
управління. Інтегрована схема моделі, що поєднує методи, функції й результати моделювання, представ-
лена в таблиці 4.

Характеристики моделі адаптивного використання ЛК у системі публічного адміністрування можуть 
бути окреслені таким чином: модель передбачає, що дані стратегічного рівня (індикатори xi) виконують 
роль вхідних параметрів (незалежних змінних) для аналітичного рівня, тоді як результати ROI-аналізу 
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забезпечують коригування вагових коефіцієнтів wi на стратегічному рівні. Використання економетричного 
інструментарію надає можливість моделі динамічно «підлаштовуватися» під зміни зовнішнього середовища 
(зокрема, переоцінювання значущості цифрових навичок у період воєнних викликів або пришвидшеної циф-
ровізації). Упровадження моделі в практику суб’єктів публічного управління (зокрема через інструментарій 
НАДС) забезпечує перехід від суб’єктивних підходів до оцінювання персоналу до Data-driven управління.

Для переходу від теоретичного конструювання до прикладного аналізу ЛК необхідною є його операці-
оналізація, тобто визначення системи вимірюваних параметрів. У цьому контексті кожен компонент ЛК 
може бути представлений через індикатори (кількісні та якісні характеристики, що відображають стан 
відповідного компонента) та методи оцінювання (інструменти збору й аналізу емпіричної інформації).

Компоненти вимірювання людського капіталу передбачають такий перелік індикаторів: професійно-
компетентнісний компонент оцінюється через рівень освіти, стаж роботи та результати атестації; 
інституційно-правовий — через дотримання процедур і кількість порушень; етичний — через показники 
доброчесності та рівень довіри; соціально-комунікативний — через якість взаємодії з громадянами; резуль-
тативний — через ефективність надання публічних послуг.

У Таблиці 5 відображено структуризацію ЛК за основними компонентами, систему індикаторів для їх 
вимірювання та відповідні методи оцінювання.

Таблиця 5
Система індикаторів і методів оцінювання компонентів ЛК

Компонент Індикатори Методи оцінки
Професійний Освіта, стаж, підвищення кваліфікації Тестування, атестація, KPI

Інституційний Дотримання процедур, дисципліна Аудит, службові перевірки
Етичний Доброчесність, рівень довіри Експертна оцінка, скарги

Соціальний Якість обслуговування, фідбек Опитування громадян
Результативний Досягнення цілей, суспільна цінність Аналіз результативності, KPI
Джерело: розроблено авторами [15–21]

Таким чином, дані таблиці 5 описують інструменти операціоналізації теоретичної категорії ЛК та забез-
печують її практичне застосування в дослідженнях публічного управління. Використання такого підходу 
до оцінювання ЛК дозволяє забезпечити комплексний аналіз його стану в системі публічного адміністру-
вання, підвищити обґрунтованість управлінських рішень, а також сформувати основу для емпіричних 
досліджень і порівняльного аналізу.

Запропонована модель уможливлює поєднання макро- та мікрорівнів аналізу; інтеграцію якісних 
і кількісних оцінок; забезпечення доказовості управлінських рішень; адаптацію системи управління 
до змін зовнішнього середовища; перехід від фрагментарного аналізу до системного управління ЛК, що 
ґрунтується на даних, ефективності та науковій обґрунтованості.

Методологічний алгоритм вибору адаптивної моделі передбачає застосування індексного методу 
для стратегічної оцінки. Такий підхід до формування метрик, що базується на системі відібраних інди-
каторів та відповідних вагових коефіцієнтів, забезпечує можливість динамічного реагування на зміни 
зовнішніх умов.

Висновки. У результаті дослідження узагальнено та систематизовано наукові підходи до управління 
ЛК у системі публічного адміністрування, зокрема системний, інституційний, функціональний, компе-
тентнісний і процесний, що дало змогу сформувати цілісну методологічну основу його аналізу в умовах 
цифровізації та зростання вимог до якості публічного управління. Встановлено, що людський капітал 
у публічному секторі має багатовимірний характер і поєднує професійно-компетентнісні, інституційно-
правові, етичні, соціально-комунікативні та результативні компоненти.

Таблиця 4
Інтегрована схема моделі адаптивного використання ЛК в системі  

публічного адміністрування
Рівень Метод Функція Результат

Стратегічний Human Capital Index — HCI Діагностика Загальна оцінка ЛК
Управлінський HCROI Ефективність Оптимізація рішень
Аналітичний Факторний аналіз Причинність Наукове обґрунтування 

рішень

Джерело: створено авторами на основі [3; 11; 13; 18]
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Обґрунтовано доцільність розгляду ЛК як інтегрованої динамічної системи, що формується під впливом 
інституційного середовища та забезпечує здатність держави створювати суспільну цінність. Це дозволило 
перейти від традиційного кількісного підходу до оцінювання кадрового потенціалу до аналізу функціо-
нальної спроможності публічної служби в умовах цифрової трансформації.

Визначено основні компоненти та індикатори «операціоналізації» ЛК, що забезпечують можливість 
його емпіричного вимірювання. Запропоновано систему показників і методів оцінювання, яка охоплює 
професійний, інституційний, етичний, соціальний та результативний виміри, що створює підґрунтя для 
комплексного аналізу та підвищення обґрунтованості управлінських рішень.

Розроблено адаптивну модель оцінювання ЛК в системі публічного адміністрування, яка ґрунтується 
на інтеграції індексного підходу, ROI-методів та економетричного моделювання. Встановлено, що поєднан-
ня стратегічного, управлінського та аналітичного рівнів оцінювання забезпечує можливість комплексної 
діагностики стану ЛК, оцінки ефективності управлінських рішень і виявлення причинно-наслідкових 
зв’язків між його параметрами та результативністю діяльності інституцій.

Доведено, що запропонована модель забезпечує перехід до data-driven управління людським капіталом, 
сприяє інтеграції якісних і кількісних підходів до оцінювання, підвищує адаптивність системи публічно-
го адміністрування до зовнішніх викликів і створює умови для прийняття обґрунтованих управлінських 
рішень на основі аналітичних даних.

Перспективи подальших досліджень у цьому напрямі полягають у деталізації показників вимірю-
вання ЛК для різних категорій посад державної служби (від патронатної служби до фахівців із питань 
реформ); вивченні впливу алгоритмічного управління та інструментів ШІ на трансформацію структури 
ЛК; адаптації моделі до умов відновлення України, де критичного значення набуває ментальна стійкість 
та антикризовий менеджмент службовців.
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METHODOLOGY OF HUMAN 
CAPITAL RESEARCH IN PERSONNEL 

MANAGEMENT IN THE FIELD  
OF PUBLIC ADMINISTRATION

Summary. Introduction. Human capital in public administration is 
considered a strategic resource that determines the effectiveness of 
public policy and the quality of public service delivery. In the current 
context of war and socio-political transformations, requirements for 
the professionalism of the civil service are evolving. This intensifies 
the need to rethink the methodology of human capital research and 
to develop instruments for its comprehensive measurement and devel-
opment within the personnel management system.

Purpose. The aim of the study is to substantiate the methodolog-
ical foundations for researching human capital in the public admin-
istration system and to develop an adaptive model for its evaluation 
based on a systems approach.

Materials and Methods. The methodological framework of the 
study comprises systemic, institutional, and interdisciplinary ap-
proaches to human capital analysis. The methods employed include 
retrospective analysis of scientific concepts, comparative analysis of 
modern theoretical approaches to personnel management in the pub-
lic sector, as well as methods of generalization, systematization, and 
modeling. The study analyzes and categorizes contemporary quanti-
tative methods for measuring human capital.

Results. The paper provides a retrospective analysis of the evo-
lution of methodological approaches to interpreting the category of 
«human capital» within public administration schools of thought. The 
possibilities of applying a systems approach to the study of human 
capital in the field of public administration are revealed. Based on 
the findings, an adaptive model for evaluating the human capital of 
civil servants is proposed, which accounts for the specifics of Public 
Value creation within the public management system. The proposed 
approach allows for the expansion of human capital research meth-
odology in public administration and establishes a foundation for 
transitioning from a traditional administrative-accounting approach 
to strategic talent management in the civil service.

Prospects. Further research may be directed toward developing 
indicators to measure the public value generated by the activities of 
civil servants.

Key words: human capital, public administration, personnel man-
agement, research methodology, systemic approach, human capital 
assessment.
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