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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Розвиток організацій у сучасному суспільстві значною мірою визначає їх людський капітал. Саме він формує той базис, на основі якого організація здійснює свою діяльність у сьогоденні та визначає стратегічні напрямки подальшого розвитку. Стан людського капіталу організації стає одним з факторів її конкурентоспроможності, визначення позиції на ринку, ефективності виконання своїх функцій.
Пошуки шляхів посилення людського капіталу організації безпосередньо пов’язані з якістю її управління. Особливо важливим це питання стає в умовах соціально-економічної кризи, що спостерігається в останні роки в Україні. Вона висуває вимоги швидкого прийняття рішень, гнучкості, оперативності в діяльності організації. В сучасних умовах принципово важливими стають консолідація ресурсів та чітке виконання функцій управління організацією, які насамперед залежать від якісної реалізації політики капіталізації всіх існуючих організаційних ресурсів. Саме тому ефективне формування й використання людського капіталу стає конче необхідним для успішного функціонування організації в сучасних умовах.
Людський капітал детермінує соціальну складову сучасної організації на рівні з технологічними, технічними, економічними видами капіталу. В умовах всебічної автоматизації систем управління та постійного прискорення інформаційних та комунікативних процесів, що відбуваються в сучасному бізнес-середовищі, питання формування та розвитку людського капіталу стає принципово важливими для функціонування організації. Поряд з цим, в умовах сучасності людський капітал сприяє не тільки підвищенню продуктивності організацій, але й має потенціал для розвитку суспільства в цілому.
Ця обставина продукує тенденцію підвищення вимог до якості людського капіталу організації, до всієї кадрової роботи на підприємствах та в установах. Відповідно ускладнюються і завдання служб з управління персоналом: вони потребують знання кон’юнктури ринку праці, специфіки трудової мобільності, сучасних систем оплати та стимулювання праці, нових методик оцінки кадрового потенціалу, технологій його навчання і розвитку.
Процес формування людського капіталу організації та його подальшого розвитку залежить від різних факторів управління. Однак, перш за все, необхідно зазначити соціальну складову таких процесів, яка міститься саме в системі управління персоналом організації та має своє функціональне вираження в технологіях управління персоналом, серед яких можна відзначити професійний розвиток та адаптацію персоналу, професійну та особистісну оцінку персоналу, трудову мотивацію, управління діловою кар’єрою персоналу та інші. 

Зростання наукової та практичної потреби у виявленні потенціалу управління персоналом для розвитку людського капіталу організацій  вимагає наукового супроводу.
Формування теорії людського капіталу і виокремлення її як самостійного напрямку відбулося в 50−60-х роках ХХ ст. завдяки працям Г. Беккера, Дж. Мінцера, Л. Туроу, Б. Вейсброда, І. Фішера, У. Боуена, Т. Шульца, Дж. К. Гелбрейта, Дж. Кларка та інших, в яких проведено аналіз продукування людського капіталу, інвестування в нього та оцінки ефективності інвестицій; активно вивчається вплив освіти і виробничої підготовки на процес розвитку людського капіталу.

Соціологічному вивченню людського капіталу присвячені праці таких вчених, як: Л. Д. Хеніфен, Дж. К. Хоманс, Дж. Джейкобс, Г. Лоурі, Р. Д. Патнем, Р. Берт, П. Бурдьє, Дж. Коулмен, Н. Лін, Ф. Фукуяма, М. Вудкок, А. Портес,   Дж. Сенсенбреннер та ін.

Із другої половини ХХ ст. проблематика розвитку людського капіталу активно входить у сферу наукових розробок російських і українських вчених. З російських дослідників даної проблематики можна назвати В. Басова, В. Гойло, О. Дайновського, С. Дятлова, О. Добриніна, В. Іноземцева, М. Критського, Р. Капелюшнікова, Ю. Корчагіна, О. Корицького, В. Марцинкевича, А. Циренову та ін. Серед українських авторів слід відзначити роботи Д. Богині, О. Грішнової, М. Долішнього, Г. Євтушенко, В. Куценко, І. Лукінова, В. Мандибури, С. Мочерного, В. Онікієнка, А. Покритана, М. Соколика, І. Сороки, Г. Тарасенко, С. Тютюнникової, А. Чухно та ін. Вони присвячені вивченню стану людських ресурсів у суспільстві, що трансформується, а також питанням їхнього формування, збереження, накопичення та ефективного використання. 
Окремий пласт наукових розробок торкається питань управління персоналом як людського ресурсу організації. Серед авторів, що присвячують свої дослідження розкриттю сутності теорії управління персоналом, можна назвати зарубіжних: М. Армстронга, П. Друкера, В. Кнорринга, М. Мескона, М. Альберта, Ф. Хедоурі, Я. Фітц-Енца, П. Сенджа та інших, а також російських та вітчизняних – Т. Базарова, В. Бурегу, М. Бухалкова, С. Гаврилову, О. Єгоршина, Б. Єрьоміна, Т. Захарову, О. Зайцеву, А. Ісаєнко, А. Кибанова, О. Крушельницьку, Д. Мельничука, К. Михайльову, І. Оганесяна, А. Поршнева, О. Плахову, О. Радугіна, К. Радугіна, З. Румянцеву, Н. Соломатіна, Г. Щокіна та ін.
Незважаючи на увагу, яку вчені приділяють розробці проблематики людського капіталу, її певні аспекти залишаються недостатньо вивченими. Особливо це відчувається у відношенні людського капіталу організацій та саме організаційних механізмів впливу на його формування та розвиток.  Потребує уточнення саме поняття людського капіталу організації, визначення характеру та механізмів впливу технологій управління персоналом на складові її людського капіталу тощо. Це і визначило тему дисертаційного дослідження. 
Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційне дослідження виконувалося в рамках комплексної наукової теми Харківського гуманітарного університету «Народна українська академія» «Формування інтелектуального потенціалу суспільства на рубежі століть: економічні, політичні, соціокультурні аспекти» (державний реєстраційний номер № 0199U004470).

Мета і задачі дослідження. Метою дисертаційної роботи є виявлення закономірностей і тенденцій впливу управління персоналом на формування та розвиток людського капіталу сучасних організацій.

Реалізація поставленої мети передбачала розв’язання таких задач:
· визначити основні передумови та етапи становлення теорії людського капіталу як самостійного наукового напрямку.

· з’ясувати сутність людського капіталу організації, його зміст, структуру, функції та чинники формування.

· визначити потенційні можливості управління у формуванні та розвитку людського капіталу організації.

· охарактеризувати особливості впливу окремих технологій управління персоналом (підбір, адаптація, оцінка, навчання та мотивація персоналу) на процеси формування та розвитку людського капіталу організації.

· здійснити компаративний аналіз впливу основних напрямків роботи 
з персоналом у сучасних українських організаціях на їх людський капітал.

Об’єктом дослідження виступає людський капітал сучасних українських організацій.

Предметом дослідження є особливості впливу управління персоналом на формування і розвиток людського капіталу сучасних українських організацій.
Методи дослідження. Вибір методів дисертаційного дослідження обумовлений складністю і багатогранністю процесу формування і розвитку людського капіталу в сучасних українських організаціях. У дисертації  використано сукупність методів дослідження: ретроспективний аналіз (при вивченні сутності категорії «людський капітал» і аналізі процесу становлення теорії людського капіталу як самостійного напряму); факторний аналіз (для виявлення складових людського капіталу); системний аналіз (у дослідженні структури людського капіталу і впливу технологій управління персоналом на процес розвитку людського капіталу організації); аналіз і синтез (для розкриття особливостей процесу формування і розвитку людського капіталу в організаціях); компаративний аналіз (для порівняння впливу окремих технологій управління персоналом на людський капітал організації); моделювання і абстрагування (для розробки рекомендацій щодо удосконалення технологій управління персоналом).
Серед соціологічних методів збору соціологічної інформації використано анкетування та аналіз документів (при вивченні специфіки людського капіталу в сучасних організаціях і особливостей використання технологій управління персоналом у них), а також кейс-стаді. 

В основу дисертаційної роботи покладено методологію системного 
й інституційного підходів (М. Вебер, Т. Веблен, Дж. Гелбрейт й ін.). Теоретико-методологічну основу дослідження складають також ідеї доктрини «людських стосунків» Е. Мейо (для розгляду людського чинника і неформальних стосунків як основного елементу ефективності управління); ідеї теорії рентабельності інвестицій в персонал Яка Фітц-Енца (для аналізу продуктивності працівників 
і окупності інвестицій в людський капітал); ідеї М. Армстронга (для вивчення дії методів управління персоналом на формування людських ресурсів).

Емпіричну базу дисертації становлять дослідження, проведені автором:  Всеукраїнське опитування експертів з персоналу з проблем розвитку людського капіталу в сучасних українських організаціях (2012 р., n = 567); кейс-стаді 
на базі ЗАТ «Новий стиль » (Харків, 2007 ), ЗАТ «Догмат Україна» (Київ, 2008), ТОВ «СОМ Індустрія» (Київ, 2009−2010р.); опитування співробітників ЗАТ «Догмат Україна» (Київ, 2008 р., n = 2275); дослідження, проведені кафедрою соціології ХГУ «НУА» під керівництвом д.соц.н., проф. Михайльової К. Г. 
за участю автора: «Проблеми управління персоналом у сучасних організаціях України (на прикладі Харківського регіону)» − опитування експертів по роботі 
з персоналом (2003 р., n = 130; 2008 р., n = 130; 2012 р. − n = 120); а також дослідження, проведене департаментом управління персоналом ІГ «УПЕК» під керівництвом к.соц.н. Нєдогонова Д. В. за участю автора, спрямоване 
на вивчення соціально-психологічного клімату на підприємствах ІГ «УПЕК» − опитування співробітників семи підприємств компанії (2010 р., n = 4005).

У роботі також використані результати досліджень, проведених іншими дослідницькими структурами.
Наукова новизна одержаних результатів полягає у розв’язанні важливого наукового завдання в галузі соціології управління − концептуалізації впливу ключових напрямків роботи з персоналом на формування і розвиток людського капіталу організації. Наукова новизна конкретизується в таких положеннях:

вперше:
- запропоновано авторське визначення людського капіталу організації як сукупності професійних, інтелектуальних, культурних та інших особистісних ресурсів персоналу організації, які можуть бути використані для досягнення її стратегічних цілей і завдань; 

- доведено, що максимальне навантаження при формуванні людського капіталу організації лягає на адаптацію персоналу. На розвиток компонентів людського капіталу максимальний вплив здійснюється через мотивацію персоналу;

- доведено, що в процесі управління персоналом максимально розвиваються такі компоненти людського капіталу, як професійний, інтелектуальний, інформаційний, а мінімально – міграційний потенціал 
і потенціал здоров’я;

- запропоновано такі моделі використання людського капіталу в сучасній організації: «регресивна», «кузня кадрів», «споживча», «успішності». В основу виділення моделей покладено критерії рівня професійної підготовки персоналу в організації та її спрямованість на розвиток компетенцій співробітників;

удосконалено:
- визначення людського капіталу через атрибути внутрішньої структури 
і його функціонально-цільового призначення, у результаті чого він розглядається як сукупність природжених і сформованих у процесі соціальної взаємодії індивідуальних характеристик особистості, що розвиваються 
у відповідних даному суспільству інституціях, ефективність використання яких визначає положення людини на різних рівнях соціального життя (мікро-, мезо-, макро-, мега-).

дістало подальший розвиток:

- характеристики структури людського капіталу, у результаті чого запропоновано його узагальнюючу модель через такі компоненти, 
як професійний, освітній, інтелектуальний, культурний, інформаційний, а також міграційний потенціал і потенціал здоров’я. Встановлено, що особливості структури людського капіталу визначають способи його розвитку, один з яких – інвестиції.

Практичне значення одержаних результатів. Результати дослідження, узагальнення і висновки автора розширюють уявлення про категорію «людський капітал», її сутність, а також про засоби управління персоналом, які безпосередньо впливають на людський капітал, що може скласти базу для подальших наукових пошуків при дослідженні сучасних організацій. Положення, висновки та практичні рекомендації, отримані в процесі дослідження теоретико-методологічних та організаційно-управлінських аспектів формування людського капіталу, дозволяють організаціям розробляти ефективні методи управління персоналом. Результати дослідження можуть бути використані фахівцями з управління персоналом у сучасних організаціях, а також у навчальних закладах під час організації та проведення занять у межах навчальних курсів «Соціологія управління», «Соціально-економічні основи управління персоналом», «Соціологія праці».

Особистий внесок здобувача. Дисертація є самостійною науковою роботою автора. Її основні висновки та положення наукової новизни 
є результатом самостійно проведеного дослідження.

Апробація результатів дисертації. Основні положення дисертаційного дослідження апробовані на міжнародних науково-практичних конференціях: «Науковий процес на межі століть» (Дніпропетровськ, 2007), «Молоді вчені Харківщини» (Харків, 2010), «Студент XXI століття. Соціальний портрет на тлі суспільних трансформацій: українська інтерпретація» (Харків, 2010); «Роль освіти і науки у визначенні інноваційних тенденцій сучасності» (Харків, 2013); «Соціологія і сучасні соціальні трансформації» (Київ, 2013), «Управління соціально-економічним розвитком держави, регіону, підприємства» (Полтава, 2013); «Сучасні суспільні проблеми у вимірі соціології управління» (Донецьк, 2014); регіональних наукових конференціях «Молоді вчені Харківщини» (Харків, 2009), а також на методологічних семінарах кафедри соціології ХГУ «НУА» (2011, 2013), соціологічного факультету ХНУ імені В. Н. Каразіна (2014).

Отримані практичні результати дослідження успішно впроваджені у діяльність компанії ТОВ «Інлайн Груп Захід».
Публікації. Основні положення та результати дисертаційного дослідження відображено у 13 наукових роботах: розділ у монографії, 
7 статей (5 з яких опубліковані у спеціалізованих виданнях України із соціології, одна стаття – у зарубіжному періодичному виданні), 5 тез.

Структура і обсяг дисертації. Дисертація складається із вступу, трьох розділів, висновків до кожного розділу, загальних висновків, списку використаних джерел, що містить 175 найменувань, 6 додатків. Загальний обсяг дисертації − 258 сторінок (основна частина – 217 сторінок, список використаних джерел − 17 сторінок, додатки − 24 сторінки). Робота містить 9 таблиць та 17 рисунків.
ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У вступі обґрунтовано актуальність теми, охарактеризовано ступінь наукової розробленості проблеми, визначено мету, завдання, об’єкт та предмет дисертаційного дослідження, його теоретико-методологічні засади та емпіричну базу, розкрито наукову новизну, теоретичну та практичну значущість отриманих результатів, наведено дані про їх апробацію та впровадження.

Перший розділ «Методологічні підходи до аналізу людського капіталу» присвячено аналізу основних наукових підходів та концепцій щодо дослідження процесу формування, становлення та розвитку теорії людського капіталу; здійснено їх систематизацію та угрупування; на основі наукового осмислення запропоновано авторське визначення поняття «людський капітал».

У підрозділі 1.1. «Теоретичні витоки осмислення людського капіталу» проаналізовано процес зародження, становлення і розвитку категорії «людський капітал» у працях представників різних наукових шкіл, які підкреслили значущість людського капіталу для ефективного функціонування організацій.
Проведений аналіз показав, що теоретичними основами осмислення людського капіталу можна вважати класичну школу (В. Петті, А. Сміт, Д. Ріккардо, Дж. Маккуллох, Н. Сеніор та ін), посткласичну (Дж. Міль, Г. Керрі, К. Маркс та ін), неокласичну школу (А. Маршалл, А. Пігу та ін), інституціоналізм (М. Вебер, Т. Веблен, Дж. Гелбрейт та ін). При цьому саме інституціоналізм, з нашої точки зору, є найбільш продуктивним 
у дослідженні людського капіталу сучасних організацій.
Змістовний аналіз теоретичних засад вивчення людського капіталу дозволяє стверджувати, що в основу першого етапу генезису теорії людського капіталу лягли праці представників класичної школи, в яких розглядалася економічна сутність людських здібностей. На цьому етапі відбулося формування змісту самої категорії «людський капітал», а також виокремлено фактори, що сприяють формуванню та розвитку людського капіталу (освіта і виховання). Особлива увага приділяється аналізу якісної сторони трудових відносин. Здібності і кваліфікація розглядаються як частина капіталу і багатства самого працівника і суспільства в цілому.
Звернення до подальшого генезису категорії «людський капітал» продемонструвало, що представники посткласичної школи (Дж. Міль, Г. Кері, К. Маркс та ін.) розширили її зміст, включаючи в нього енергію, майстерність і наполегливість працівників. Вони стверджують, що одночасно з матеріальними мотивами значну роль у процесі розвитку людського капіталу відіграють нематеріальні мотиви працівників. Особливу увагу в процесі розвитку та накопичення людського капіталу відводиться таким чинникам, як: освіта, виробничий досвід і наявність вільного часу.
Показано, що представники історичної школи приділяють особливу увагу аналізу впливу релігії, культурних та етнічних норм на процес формування 
і розвитку людського капіталу, відзначаючи їх істотну значущість у даному процесі.
Найбільший внесок у розвиток теорії людського капіталу, на наш погляд, зробили представники інституціоналізму. Вони проаналізували категорію «людський капітал» крізь призму методів і підходів соціальної психології, соціології та інших суспільно-політичних наук. Представники даної школи піддали сумніву основні положення класичної школи: положення про раціональність поведінки людини і положення про суверенітет споживача. Вони вважають, що раціональність працівника залежить від таких чинників, 
як інстинкти, звички, традиції, що склалися в суспільстві, а також від впливу 
соціальних інститутів.
Взагалі показано, що теорія людського капіталу зародилася в економічній науці, а в міру того, як розвивалося суспільство, вона збагатилася соціологічною інтерпретацією. Така «теоретична міграція» пов’язана з тим, що праця 
є соціальним феноменом або, інакше кажучи, має суспільний характер. Це означає, що трудовий процес розгортається у взаємозв’язку людей між собою: 
у межах певних соціальних груп, суспільства в цілому. Це визначає його важливу особливість: праця розуміється як виробництво товарів і послуг, так 
і певні соціальні відносини між його суб’єктами, які є предметом аналізу соціологів.
У підрозділі 1.2. «Становлення теорії людського капіталу як самостійного наукового напрямку» закцентовано увагу на динаміці розвитку теорії людського капіталу. Показано, що цей процес інтенсивно розвивався у другій половині ХХ століття і характеризувався значними змінами в поглядах на трудову діяльність у суспільстві в цілому. У цей час з’являється інтерес до якісних характеристик трудових ресурсів суспільства, адже традиційна технологія поступається місцем наукомісткому виробництву, основаному на комп’ютерних технологіях, сучасних засобах зв’язку. Тому актуалізуються питання кваліфікації співробітників та її удосконалення.
Продемонстровано, що найбільший внесок у становлення теорії людського капіталу зробили Т. Шульц і Г. Беккер. Головним методологічним принципом у їх дослідженнях виступає гіпотеза про те, що накопичення людського капіталу аналогічно відтворенню кваліфікації, знань, навичок, умінь людини, а ключову роль у цьому процесі відіграють соціальні інститути. Дане положення, на наш погляд, є принципово важливим для дослідження питань формування і розвитку людського капіталу сучасних організацій.
Під час розгляду процесу формування людського капіталу в суспільстві ми дійшли висновку, що він взаємопов’язаний із соціальним капіталом, який також істотно впливає на даний процес. Ця взаємодія становить певний інтерес з точки зору нашого дослідження. По-перше, соціальний капітал і людський капітал можуть розглядатися як співіснуючі типи капіталу, що функціонують 
у просторі життєвого світу людини. По-друге, успішність розвитку соціального капіталу може розглядатися через ефективність використання людського капіталу, а норми соціального капіталу безпосередньо впливають на процес формування і реалізації людського капіталу особистості і суспільства 
в цілому. По-третє, динамізм як властивість соціального капіталу, доведений представниками соціологічної науки, так само як і зв’язок соціальних та економічних аспектів його функціонування, дозволяє задавати вектори аналізу людського капіталу. Поряд з цим соціальний капітал визначає можливі шляхи розвитку людського капіталу, що особливо важливо в контексті нашого дослідження. 
У цілому відзначимо, що протягом кількох століть теорія людського капіталу пройшла свій шлях розвитку, поповнюючись науковими знаннями та відкриттями, і сформувалася в самостійний науковий напрям. Ідеї, що закладені 
в теорії людського капіталу, дуже вплинули на економічну і соціальну політику держав. Завдяки становленню теорії людського капіталу змінилося ставлення суспільства до інвестицій в людський капітал, що сприяло розвитку системи освіти, охорони здоров’я та підготовки кадрів у багатьох країнах світу. Завдяки теорії людського капіталу виникли нові, перспективні підходи до розуміння суспільного прогресу і національного багатства країн світу. А на рівні організацій з’явилися нові перспективи підвищення їх конкурентоспроможності.

У підрозділі 1.3 «Людський капітал: сутність, структура, чинники формування» звернено увагу на сутнісні характеристики та структуру людського капіталу. Показано, що у перших концепціях людського капіталу було здійснено спроби його визначення та опису структурних елементів. Однак їх аналіз показав, що дане визначення виявилося досить вузьким, оскільки в ньому враховувалися лише індивідуальні особливості особистості.
Сьогодні, як показано у роботі, у вузькому розумінні поняття «людський капітал» розглядається на рівні індивіда і властивих йому особливостей, а 
в широкому сенсі приділяється більше уваги вивченню його впливу на економічні процеси, що відбуваються в суспільстві.
Аналіз різних трактувань людського капіталу, їх переваг та недоліків дозволив дати авторське визначення даного феномена: людський капітал − це сукупність природжених і сформованих у процесі соціальної взаємодії індивідуальних особливостей особистості, що розвиваються у відповідних даному суспільству інституціях, ефективність використання яких визначає положення людини на різних рівнях соціального життя (мікро-, мезо-, макро-, мега-). 
Дослідження структури людського капіталу засобами факторного аналізу показало, що його найбільш важливими компонентами є: здоров’я, інтелектуальний капітал, освіта, капітал культури, професійна підготовка, міграційний капітал, інформованість. Структура людського капіталу визначає способи його розвитку, один з яких – інвестиції. В результаті формування людського капіталу нерозривно пов’язане з інвестиціями в освіту, здоров’я та інше і не може, на наш погляд, здійснюватися поза системою суспільних відносин.
Особлива роль у процесах формування та розвитку людського капіталу належить соціальним інститутам, у тому числі сім’ї, освіті, а також закладам охорони здоров’я та ін. У цілому формування людського капіталу є складним процесом, у результаті якого розвиваються якісні показники особистості, що в комплексі утворюють людський капітал у процесі виробничих відносин і соціальної взаємодії в суспільстві.
Другий розділ «Людський капітал сучасної організації: змістовні 
та функціональні аспекти дослідження» присвячено аналізу існуючих підходів в управлінні персоналом в сучасних українських організаціях, а також виявленню способів впливу людського капіталу на конкурентоспроможність організацій.
У підрозділі 2.1. «Можливості використання теоретичних конструктів управління в осмисленні людського капіталу сучасної організації» проведено аналіз принципів наукової організації праці, розроблених ще на початку ХХ століття, з метою виявлення можливості їх використання для управління людським капіталом сучасних організацій.
Особливу увагу приділено теоріям: Ф. Тейлора (про принципи стимулювання працівників, необхідність вибудовування ефективної комунікації в системі управління організацією і законах управління); Г. Ганта (про особливу роль людських ресурсів у забезпеченні ефективної роботи організації); подружжя Гілбертів (про соціальні аспекти наукового управління 
і чинники, що впливають на нього); Г. Емерсона (про основні принципи ефективності діяльності та способи її досягнення, у тому числі через організаційну структуру з виокремленням функції управління персоналом); 
С. Кука (про можливості використання принципів менеджменту в різних сферах життєдіяльності); А. Файоля (про системність управління, його функціональних навантаженнях і професійних вимогах до менеджерів); 
О. Вільямсона (про відмінність між загальними і специфічними людськими ресурсами в організації) та ін.
Виявлено, що принципи наукової організації праці, що сформульовані 
Ф. Тейлором на початку ХХ століття з метою підвищення ефективності діяльності виробничих підприємств, до цього часу застосовуються в сучасних організаціях України. Серед них: спеціалізація праці; нормалізація умов роботи; науково обґрунтований відбір співробітників, їх навчання 
й тренування; посадові інструкції для кожного працівника; планування 
і підготовка робіт; виокремлення адміністративної роботи від виконавської; облік і контроль всіх видів робіт на підприємстві; співпраця між адміністрацією і робітниками в процесі організації праці; преміювання, вивчення розумових 
і фізичних можливостей виконавців.
Використовуючи розробки сучасних вчених у сфері управління персоналом, ми визначили людський капітал організації як сукупність професійних, інтелектуальних, культурних та інших особистісних ресурсів персоналу організації, що можуть бути використані для досягнення 
її стратегічних цілей і завдань.

Проведений в рамках нашого дисертаційного дослідження аналіз теоретичних конструктів та узагальнення сучасних організаційних практик дозволили нам виділити кілька моделей використання людського капіталу: «регресивна», «кузня кадрів», «споживча» і «успішна». В основу виділення моделей покладено критерії рівня професійної підготовки (як ключовий компонент людського капіталу, що легко формалізується) і вкладення 
в розвиток компетенцій співробітника (як основний інструмент розвитку людського капіталу в організації). Показано, що дані моделі дають можливість організації досягати різного ступеня ефективності в роботі з персоналом, 
що відбивається на загальних результатах діяльності організації.
У підрозділі 2.2. «Вплив людського капіталу на конкурентоспроможність організації» ми дійшли висновку, що людський капітал є основним чинником розвитку та конкурентоспроможності сучасних організацій.
Якщо організація прагне досягти більш високого рівня прибутковості 
і фінансового зростання, ніж у конкурентів, необхідно в першу чергу створити сприятливі умови для розвитку, накопичення та збереження людського капіталу. Турбота з боку організації про здоров’я співробітників, їх добробут, підвищення кваліфікації, розвиток рівня культури, освіченості, інтелекту, інформованості сприятиме тому, що і співробітники будуть зацікавлені в реалізації цих компонентів у своїй трудовій діяльності. Адже саме завдяки людському капіталу здійснюється ефективне використання ресурсів компанії, систематизація нових знань і вироблення управлінських рішень, які сприяють підвищенню конкурентоспроможності організації. При цьому конкурентоспроможність організації безпосередньо залежить від конкурентоспроможності персоналу, а людський капітал розглядається як основне джерело інновацій. 

Згідно з результатами нашого дослідження, ефективне застосування технологій управління персоналом підвищує продуктивність праці співробітників організацій, що у свою чергу також сприяє підвищенню конкурентних переваг самої організації. Так, ефективне застосування методів мотивації формує у 47,5% співробітників бажання перевершити показники продуктивності, 32,2% респондентів віддають перевагу в цьому випадку методам оцінки персоналу, 13,6% – методам навчання, і мінімально в рівній мірі впливають на ці процеси методи підбору (3,4%) та адаптації персоналу (3,4%).

Аналіз показав, що основним засобом поліпшення якості людського капіталу організації є інвестиції в нього і, перш за все, у навчання персоналу. Розгляд прибутковості процесу навчання у вітчизняних компаніях свідчить про те, що застосування ефективних методів навчання дозволяє підвищити продуктивність праці персоналу і знизити кількість допущених ними помилок, що у свою чергу збільшує прибутковість даних організацій. Однак у більшості вітчизняних компаній застосуванню методів навчання персоналу не приділяється достатньо уваги, що вказує на недоліки в їх системі управління.
У підрозділі 2.3. «Менеджмент персоналу як фактор розвитку людського капіталу організації» показано, що менеджмент персоналу 
є визначальним чинником розвитку людського капіталу організації. 
В результаті аналізу практик управління персоналом, що застосовуються 
в сучасних українських організаціях, нами сформульовано основні критерії ефективного використання людського капіталу, серед них:
• розробка інноваційних та удосконалення традиційних технологій управління людським капіталом організації, в основі формування яких лежить комплексний, стратегічний підхід до використання і розвитку людського капіталу;
• розуміння впливу людського капіталу на успішність і конкурентоспроможність організації з наступним об’єднанням цілей 
та кадрової політики з місією і стратегією організації;
• створення в організаціях корпоративної культури інноваційного типу, яка є елементом розвитку, збереження та накопичення людського капіталу, а також ефективним механізмом його подальшої реалізації.
• безперервне підвищення якості людського капіталу організації;
• розширення повноважень співробітників, створення атмосфери довіри, зміна форми контролю трудової діяльності та спільне прийняття управлінських рішень;
• розвиток механізмів планування кар’єри та «довічної зайнятості» для ключових працівників;
• наявність нестандартних або гнучких форм зайнятості.
Описані нами тенденції в управлінні людським капіталом організацій сприяють розвитку його основних компонентів і забезпечують підвищення ефективності його використання, що у свою чергу є необхідною передумовою для розвитку висококваліфікованого і високотехнологічного суспільства. 
Результати нашого дослідження показали, що найбільш активно в процесі менеджменту персоналу розвиваються такі компоненти людського капіталу, 
як професійна підготовка (88,6%), інтелектуальний капітал (77,1%) 
та інформованість (62,9%). При цьому два перші розглядаються сьогодні менеджерами з персоналу в Україні як найбільш значущі.
Вимірювання основних зон впливу управління персоналом на компоненти людського капіталу організації показало, що максимальна роль 
у даних процесах експертами відводиться мотивації – 37,8%. Далі йдуть: адаптація – 28,9%, підбір – 13,3%, оцінка – 11,1% та навчання персоналу – 8,9%.
Відзначимо також, що істотна роль у менеджменті персоналу належить ефективному використанню інноваційних технологій управління, які безпосередньо впливають на процеси формування та розвитку людського капіталу організації.
Таким чином, людський капітал стає стратегічною конкурентною перевагою та інноваційною складовою сучасного процесу розвитку організацій і суспільства в цілому.
Третій розділ дисертації «Особливості впливу базових напрямів роботи з персоналом на людський капітал організації» присвячено аналізу впливу складових управління персоналом на процес формування, розвитку, накопичення та збереження людського капіталу організації. Показано, що ефективне використання людського капіталу та якісний розвиток основних його компонентів можливі лише за наявності збалансованого, цілеспрямованого і комплексного впливу технологій управління персоналом.
У підрозділі 3.1. «Роль підбору та адаптації персоналу у формуванні людського капіталу організації» розглянуто підбір та адаптацію персоналу 
з метою визначення їх ролі в процесі формування людського капіталу організації. Ми дійшли висновку, що кожна складова (напрямок) управління персоналом здійснює особливий вплив на формування і розвиток людського капіталу організації. Так, підбір виконує функцію відсіву та забезпечує організацію співробітниками, що відповідають посадовим вимогам конкретної вакансії і організації в цілому, вимогам її людського капіталу на перспективу 
та сьогодення.

Відповідність нового співробітника вимогам посади як відображення базових характеристик людського капіталу не тільки впливає на ефективність його діяльності, але також задовольняє потреби особистості в самореалізації 
і мотивує до подальших досягнень і саморозвитку, що у свою чергу сприяє розвитку основних компонентів людського капіталу організації.

Прямим продовженням процесу підбору персоналу є адаптація нових працівників в організації, яка сприяє більш швидкому і успішному освоєнню посадових обов’язків новачком і пристосуванню в колективі. Завдяки цьому відбувається прискорення процесу виходу працівника на необхідний рівень продуктивності, підвищується ефективність його діяльності та мінімізуються можливі помилки в роботі, знижується плинність кадрів, а людський капітал набуває більшу стабільність на рівні, який необхідний організації на тому чи іншому етапі її життєдіяльності.
 У результаті аналізу практик вітчизняних компаній виявилося, що найбільш значущими факторами, що впливають на швидкість адаптації нових співробітників, є: розробка програми адаптації або робота наставника – 62%; особистий досвід роботи – 30%; допомога колег – 19%; індивідуальні якості працівника – 11%. 

Розгляд сутності та видів адаптації показали, що вони можуть сприйматися як напрямок інтеграції людських ресурсів в людський капітал організації, а до загальних цілей адаптації може бути додано мету зміцнення людського капіталу організації.

Підрозділ 3.2. «Вплив мотивації на формування людського капіталу організації» присвячено аналізу впливу методів мотивації на процес становлення та розвитку людського капіталу в сучасних українських організаціях. Доведено, що методи мотивації підвищують продуктивність праці, лояльність і прихильність співробітників до організації, стимулюють розвиток співробітників, а це сприяє фундаменталізації основних компонентів людського капіталу.
Розгляд змістовних і технологічних аспектів впливу мотивації на формування і розвиток людського капіталу організації показав, що сьогодні співвідношення між матеріальними і нематеріальними мотиваторами є дуже динамічним, що визначає необхідність розвитку «менеджменту ефективності». Перше місце за ступенем мотиваційного впливу посідає матеріальний фактор – 9,2 бали з 10 (зарплати, бонуси, премії тощо), друге місце – віддача від роботи, цікава робота (по 8,6 балів), третє місце – дружній колектив (7,8 балів). Вільний графік роботи і корпоративні заходи мають незначний стимулюючий вплив на продуктивність українських працівників – ці фактори отримали середні оцінки 5,2 і 4,3 бали відповідно. 
Аналіз розглянутих мотиваційних чинників свідчить про домінування інтересів роботодавців над інтересами працівників, так, заради успішної кар’єри 73% респондентів готові виконувати свої професійні обов’язки в будь-який час, якщо це буде потрібно. Також заради кар’єрного зростання працівники готові миритися з низьким окладом (40%) і з тривалою відсутністю відпусток (37%). Заради кар’єри 33% опитаних готові пожертвувати осілим способом життя, а 19% – особистим життям. 16% респондентів готові заради успішної кар’єри пожертвувати своїм психологічним здоров’ям і 14% – фізичним. Даний факт свідчить про те, що компоненти людського капіталу можуть вступати в суперечності один із одним. 

У підрозділі 3.3. «Розвиток людського капіталу організації за допомогою навчання персоналу» здійснено розгляд сутності організаційного навчання, а також методів, видів і чинників, які обумовлюють його роль в організації. Показано, що навчання сприяє досягненню стратегічних цілей організації, підвищує цінність і якість людського капіталу організації, сприяє введенню організаційних змін, в тому числі і інноваційного характеру. Ефективність реалізації цих завдань визначається такими характеристиками системи навчання, як цілісність, багаторівневість, диференціація та ін. На сьогоднішній день дана ефективність максимально впливає на розвиток таких компонентів людського капіталу, як професійний, інтелектуальний та інформаційний. 
Розгляд практик навчання персоналу в українських компаніях продемонстрував популярність таких методів навчання, як: модульне навчання (83%), наставництво (78%), робочі групи (60%), навчання дією (56%), метафорична гра (45%), дистанційне навчання (37%). Також, за даними нашого дослідження, поширеними формами навчання, які використовуються для удосконалення професіоналізму працівників, є: самоосвіта – 43%, спеціальні курси, тренінги – 42,1%, семінари, круглі столи – 38,8%, отримання другої вищої освіти – 32,2%, стажування в інших організаціях – 22,3%, бізнес-школи, тури – 20,7%, і менш популярними – аспірантура, захист дисертації – 18,2%, стажування за кордоном – 16,5%. Як показав аналіз, використання більшості 
з цих форм підвищення кваліфікації має випадковий характер, що робить процес розвитку людського капіталу несистематичним.
Проведений аналіз свідчить також про те, що популярність застосування тих чи інших методів навчання має свою динаміку залежно від змін, які відбуваються в суспільстві, появи нових методик у навчанні, а також якості людського капіталу організацій.
У контексті нашого дослідження став очевидним той факт, що визначальним у підвищенні ефективності трудової діяльності співробітників 
є не просто факт розвитку основних компонентів людського капіталу, 
а подальше їх використання на благо організації. Відповідно даний процес має бути строго регламентований в кожній організації. Крім того, якість знань, отриманих співробітниками, залежить у першу чергу від якості розробки та впровадження системи навчання на робочому місці. Тому особи, відповідальні за розробку і впровадження технологій навчання в організації, повинні вміло 
і продумано поєднувати різноманітні методики навчання, щоб досягти основної мети – підвищення якості людського капіталу компанії, розвитку знань, навичок, професійної поведінки і компетенцій.
У підрозділі 3.4. «Роль оцінки персоналу у розвитку людського капіталу організації» показано, що для визначення ефективності трудової діяльності 
та рівня професійної компетентності співробітників, виявлення ступеня розвитку тієї чи іншої їх компетенції, а так само їх потенціалу в розрізі стратегічних завдань компанії, визначенні потреб у підвищенні кваліфікації та розвитку основних компонентів людського капіталу організації застосовують технології оцінки персоналу.
Аналізуючи процеси оцінки персоналу в українських компаніях, ми дійшли висновку, що на достовірність результатів оцінки персоналу впливають такі чинники, як: комплексність методики оцінки персоналу; професіоналізм співробітників, відповідальних за проведення даного заходу; розуміння співробітниками цілей проведення оцінки персоналу, їх лояльність, щирість 
і особиста зацікавленість у результатах оцінки персоналу, а також відсутність навмисного спотворення даних.
Розрахунок індексу ефективності управління персоналом з точки зору розвитку людського капіталу організації продемонстрував, що з позиції персоналу принципове значення має розвиток професійного компонента, особистісних якостей та здоров’я; з точки зору менеджменту – мотивація 
і характеристики управлінських практик.
В цілому у процесі реалізації різних напрямків в управлінні персоналом відбувається взаємний обмін між організацією і співробітником. Останній, розвиваючись, сприяє збереженню та накопиченню основних компонентів людського капіталу організації (здоров’я, освіти, культури, інтелекту, професійної підготовки, інформованості), а якість людського капіталу, у свою чергу, впливає на кількість і характер помилок у прийнятті управлінських рішень, своєчасне сприйняття і впровадження інновацій, об’єктивну оцінку ситуацій, проектування антикризової діяльності організації, її конкурентоспроможність. У даному випадку формування і розвиток людського капіталу організації стимулює процес розвитку самої організації, прискорює його, змінює за необхідності його спрямованість, ліквідує або послаблює негативні фактори функціонування організації.
У висновках підбито підсумки дисертаційного дослідження, сформульовано основні положення, що мають теоретичну та практичну значущість для подальшого вивчення проблеми. 

Звернення до історико-соціологічного ракурсу проблеми дозволило проаналізувати передумови формування та основні етапи процесу становлення теорії людського капіталу як самостійного наукового напрямку. Показано, що інституціоналізм є найбільш продуктивним у дослідженні людського капіталу 
в сучасних організаціях завдяки тому, що враховує рушійні мотиви людської поведінки, а також розглядає розвиток людини як процес адаптації до зовнішнього середовища, який знаходиться під певним впливом рівнодіючої комбінації соціальних інститутів. 

Розглянувши різноманітні точки зору вчених щодо визначення сутності категорії «людський капітал» і виявивши деякі переваги і недоліки наданих визначень, нами було сформульовано власне авторське визначення даної категорії з урахуванням його внутрішньої структури і функціонально-цільового призначення.
Стало очевидним, що процес відтворення людського капіталу обумовлений складною функціональною залежністю таких факторів, як: фізичний капітал, соціальний капітал, вплив освіти і виробничої підготовки, природні ресурси, природна здатність різних індивідів до розвитку, вкладення 
в людський капітал та очікування від прибутковості даних інвестицій.

Стосовно структури людського капіталу нами виявлено, що найбільш значущими її компонентами є: здоров’я, професійна підготовка, інтелектуальний капітал, освіта, капітал культури, інформованість та міграційний капітал. 

З метою визначення факторів, які впливають на процес формування людського капіталу в організації, нами було проведено дослідження, в ході якого було доведено, що максимальне навантаження в процесі формування людського капіталу організації несуть технології адаптації. На розвиток компонентів людського капіталу максимально впливають технології мотивації. Далі йдуть: технології адаптації, оцінки, навчання та підбору персоналу. 

Результати дослідження підтвердили гіпотезу про ефективний вплив технологій управління персоналом на розвиток основних компонентів людського капіталу організації, при цьому відзначимо, що максимально розвиваються такі компоненти людського капіталу, як професійна підготовка, інтелектуальний капітал та інформованість, а менш за все – міграційний потенціал, потенціал здоров’я, освітній рівень та культурний капітал.

Основним засобом поліпшення якості людського капіталу організації 
є інвестиції в нього і, перш за все, у навчання персоналу. Відзначимо, що багато сучасних компаній інвестують значні кошти в технології навчання та розвитку людського капіталу з метою підвищення ефективності трудової діяльності, виробничих показників, підвищення ступеня самовіддачі і саморозвитку співробітників та їх лояльності. 

Показано, що рівень ефективності управління людським капіталом відбивається в показниках успішності організації (конкурентоспроможність, прибутковість, розвиток, гнучкість, інноваційність, продуктивність, задоволення споживачів, задоволеність і прихильність персоналу). 

Отже ефективне, науково обґрунтоване застосування розглянутих нами технологій управління персоналом обумовлює розвиток основних компонентів людського капіталу організації та суспільства в цілому.
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АНОТАЦІЯ

Мітіна Г. М. Управління персоналом як фактор формування і розвитку людського капіталу організації. – На правах рукопису.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата соціологічних наук за спеціальністю 22.00.04 − спеціальні та галузеві соціології. − Харківський національний університет імені В. Н. Каразіна, МОН, Харків, 2015.

У роботі проведено систематизацію підходів щодо виявлення сутності та структури поняття «людський капітал». Сформульовано авторське визначення людського капіталу шляхом об’єднання індивідуального і соціального рівнів, що дозволяє охарактеризувати людський капітал як з позиції його внутрішньої структури, так і з позиції його функціонально-цільового призначення.

На основі соціологічних досліджень вивчено специфіку людського капіталу в сучасних українських організаціях, а також проаналізовано особливості використання технологій управління персоналом в них. Виявлено, що максимальне навантаження під час формування людського капіталу організації має адаптація. На розвиток компонентів людського капіталу максимально впливає мотивація. Доведено, що технології управління персоналом сприяють розвитку людського капіталу в організації, при цьому максимально розвиваються такі компоненти, як професійна підготовка, інтелектуальний капітал, інформованість, а мінімально – міграційний потенціал, потенціал здоров’я, освітній рівень. Проміжну позицію посідає такий компонент, як культурний капітал.

Виявлено, що основним засобом поліпшення якості людського капіталу організації є інвестиції в нього і, перш за все, у навчання персоналу. Звернення до питань результативності використання людського капіталу в сучасних українських організаціях дозволило виділити низку критеріїв, які визначають ефективність цього процесу.

Акцентовано увагу на використанні інноваційних технологій управління персоналом, які впливають на процеси формування та розвитку людського капіталу за допомогою фундаментальних змін в діяльності самих організацій.

Ключові слова: людський капітал, управління персоналом, організація.
АННОТАЦИЯ

Митина А. Н. Управление персоналом как фактор формирования и развития человеческого капитала организации. – На правах рукописи. 
Диссертация на соискание ученой степени кандидата социологических наук по специальности  22.00.04 – специальные и отраслевые социологии. − Харьковский национальный университет имени В. Н. Каразина, МОН Украины, Харьков, 2015.
Диссертационное исследование направлено на развитие теории человеческого капитала и анализ воздействия технологий управления персоналом на процесс формирования и развития человеческого капитала в современных украинских организациях.

В работе проведена систематизация подходов по выявлению сущности и структуры понятия «человеческий капитал», благодаря применению ретроспективного анализа, системного анализа, анализа и синтеза, методов логического обоснования, моделирования и абстрагирования.

На основе социологических исследований изучена специфика человеческого капитала в современных украинских организациях, а также проанализированы особенности использования технологий управления персоналом в них. Выявлено, что максимальную  нагрузку при формировании человеческого капитала организации несет адаптация. На развитие компонентов человеческого капитала максимальное влияние оказывает мотивация. Доказано, что управление персоналом оказывает непосредственное воздействие на развитие человеческого капитала в организации, при этом максимально развиваются такие компоненты, как профессиональная подготовка, интеллектуальный капитал, информированность, а минимально – миграционный потенциал, потенциал здоровья, образовательный уровень. Промежуточную позицию занимает такой компонент, как культурный капитал.

Выявлено, что основным способом улучшения качества человеческого капитала организации являются инвестиции в него и, прежде всего, в обучение персонала. Обосновано влияние человеческого капитала на конкурентоспособность организации.
В работе предложены модели использования человеческого капитала в современной организации: «регрессивная», «кузница кадров», «потребительская», «успешности». В основу выделения моделей положены критерии уровня профессиональной подготовки (как ключевой легко формализуемый компонент человеческого капитала) и вложения в развитие компетенций сотрудника (как основной инструмент развития человеческого капитала в организации).

Сформулировано определение человеческого капитала путем объединения индивидуального и социального уровней, что позволяет охарактеризовать человеческий капитал как с позиции его внутренней структуры, так и с позиции его функционально-целевого предназначения.

Разработано авторское определение человеческого капитала организации.

Детальное обращение к вопросам результативности использования человеческого капитала в современных украинских организациях позволило выделить ряд критериев, которые могут свидетельствовать об эффективности этого процесса.
Акцентировано внимание на использовании инновационных технологий управления персоналом, которые оказывают непосредственное воздействие на процессы формирования и развития человеческого капитала, посредством фундаментальных преобразований в деятельности самих организаций, и тем самым способствуя процессам оптимизации, рационализации и повышению эффективности деятельности сотрудников.

Ключевые слова: человеческий капитал, управление персоналом, организация.
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Mitina A. N. Personnel management as a factor of the formation and development of the organization’s human capital. – Manuscript copyright.
Dissertation for the degree of candidate of sociological sciences, specialty 22.00.04 – special and branch of sociology. − National V. N. Karazin University of Kharkiv, Ministry of educatin and science of Ukraine, Kharkov, 2015.

In this paper systematized approach to the identification of the nature and structure of the concept of «human capital» is given. The author's definition of human capital by combining individual and social levels, enables us to characterize human capital both from the point of its internal structure, and with the position of its functional – the target destination.

Based on sociological studies, the specificity of human capital in modern Ukrainian organizations is studied and analyzed particular use of personnel management technologies in them. The author reveals that the maximum load in the formation of human capital organizations is the adaptation. On the development of human capital the components of motivation have the maximum influence. The work proved that the technology management personnel affects the development of human capital in the organization, with the most developed components such as training, intellectual capital, knowledge, and the lowest – is the migration potential, the potential health, educational level. A cultural capital occupies an intermediate position.

The work describes that the primary means of improving the quality of human capital of organizations is the investing in it and, above all, the training of personnel. Addressing to the issues the impact of human capital in modern Ukrainian organizations  allowed to identify a number of criteria to determine the effectiveness of this process.

The author emphasized on the use of innovative personal management technologies that affect on formation and development of human capital through fundamental changes in the activities of the organizations themselves.

Keywords: human capital, personnel management, organization.

