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Ha coBpemeHHOM 3Tame 4enoBeUeCKUil KalUTall sIBISiETCS BaKHEHIIMM (DaKTOpOM HWHHOBAIIMOHHOI'O
pasBUTHs DKOHOMHKU. llenplo JaHHOHW CTaTbu SBISIETCS PacCMOTpeHHe crenudukd  mpoiecca
WHBECTHPOBAHUS B YEIOBEUESCKUI KalUTal OpTaHU3alluK — BBISBICHHE HAIIPABICHUH HHBECTUPOBAHUS B €T0
pasBuUTHE.
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At the present stage of human capital is the most important factor of innovative development of
economy. The purpose of this article is to examine the specifics of the process of investment in human capital
of the organization - identify areas of investing in its development.

Keywords: human capital; human resource management.

D¢ eKTUBHOCTh NESTEIFHOCTH OpraHU3alMy HAMIPSMYIO 3aBHCHT OT TPaMOTHOTO HCIIONB30BAaHHS H
pacnpezneneHns UMEIOIMXCS PECYPCOB, ydeTa (PaKTOPOB BIHMSHHS.

OCHOBHBIM PECYPCOM OpTaHU3aLMH SBIIOTCS YEIOBEUECKUE, TTIOATOMY BOMPOC 00 MX PALIMOHATIBHOM
WCIIONB30BaHUM OTHOCUTCS K OCOOEHHO BaXHBIM. B xone dhopMupoBanust 6ornee MUpOKOro MpeACTABICHUS O
YeoBeKe — KaK aKTUBE OpraHW3allii BO3HMKIA UJed O TOM, YTO MMEHHO JIFOM, KaK OCHOBHOM JBIIKYIII
KOMITOHEHT BHYTPEHHEH Cpellbl OpraHu3aliM, €ro JeMCTBHS MOIYT OKa3blBaTh CYILECTBEHHOE BIHMSHHE HE
TOJBKO Ha OpraHU3alllIo, HO U Ha €€ OKPYXEHUE.

Tak, pa3BUTHE U CTAHOBJIEHHE HAYKH MEHEDKMEHTA MOBJIUSIIO HA U3MEHEHHE U TIEPEOCMBICIIEHHE PAa
nouatuid. B 70-x romax XX Beka HauMHaeT (POPMUPOBATHCS MHOE OTHOIICHHE K YEJIOBEKY, M OH IMPEKIe
BOCIIPMHMMAEMBINl Ul  OpraHM3allid Kak pecypc, MOMNISKAIIMI  COKpallEHUI0, CTAHOBHUTCS LIEH-
TPaJIbHBIM O0OBEKTOM H3YyUYEHHSI.

B xone pazsutus nanHoro HanpasieHus B 90-e roapl XX BeKa BOZHUKAET HJIESI O TOM, YTO B pamKax
VIIPaBJICHUSI YEIOBEYECKUMU PECYpcaMl HEOOXOAMMO BBICTPauMBATh YETKO NPOpabOTaHHYIO CTPATErHIo
YIIpaBJIeHUS], TIOAKPEIUICHHYIO S PEKTUBHOMN NOTUTUKON MHBECTUPOBAHMSI.

WHBecTHpOBaHUE B YEIOBEYECKHE PECYPCHI, BIIOCIECACTBHUM O0pa3yIOIIMe YEIOBEUECKUH KamnuTad,
MPECTAaBIAIOT COOOH BIIOXKEHHE ACHEKHBIX CPEICTB B PAa3BUTHE M COBEPILCHCTBOBAHWE YEIOBEYECKUX
PECYPCOB — HOCHUTEIS MHHOBALIMOHHOIO TIOTEHIIMANA C LENBIO MOyYEHHs IOCETYIOIETO T0X0/Aa.

Teopust 4eNOBEYECKOr0 KamuTajda SBISETCA OJHOM M3 OCHOBOIIOJArAIOIMIMX COBPEMEHHOIO
MeHemkMeHTa. CylecTBYeT JBa OCHOBHBIX ITOJXOJAa K ONPENEIICHHUIO YEIOBEUECKOro KalluTana: MEepBBIId
MIPE/ICTaBIIEH TaKUMHU uccienoBaressiMu Kak 1. bekkep, 1. Munuep, T. Llynsw, a BTropoii — JI. Typoy u C.
Bboync, A. Aynen [l]. Tak B paMkax IepBOro IOAXOAa B OCHOBE YEIOBEYECKOrO KAITUTANA JISKUT
HEMOCPENCTBEHHO YeioBeyecKas JIESITENTbHOCTD, HarnpaBJIeHHAs Ha COBEpPILICHCTBOBaHHE
(YHKUMOHMPOBAHMS TTOCPEACTBOM  YITyUILIEHHS CIOCOOHOCTEH M pa3BUTHsI OTeHIMana. Bropoii  moaxox
0asupyercss Ha TaKk HA3bIBAEMOM YEJIOBEUYECKOM BPEMEHM — 3alac M TJIABHBIA AaKTHB, IO3BOJISIOLIMI
WHIMBUAYYMY IPUOOPETATh APYTHE aKTUBHI YEJIOBEYECKOT0 KauTania.

YenoBeueckuii KannuTal OpraHu3aliy MPEICTaBIsieT cO00 HA0Op HABBIKOB U 3HAHUM,  KOTOpBIE
HaXoIATCsl B IOCTOSHHOM Pa3BUTHU M KOTOPBIE HCTIONB3YIOTCSL YENOBEKOM B TPOLIECCE JEATENBHOCTH,
MIOMHUMO 3TOTO OHH HOAKPEIUIEHBI IEHCTBUSIMU CO CTOPOHBI OPraHU3ALIMH B LIENAX €r0 YITyUIIEHHUS.

JanpHelme oTHYKs TEOPHH YIIPABIEHUS IEPCOHAIOM U TEOPHH YENOBEUECKOIO KallTana CTPOSITCS
Ha 0a3e yKa3aHHbBIX BBILIE TOHSITHH.

Bo-nepBbIX, B TOM ciydae, KOr[a JIIOAM BOCIPUHUMAIOTCS KaK IEPCOHAN, €ro JESITENbHOCTh B
BBINIOJIHEHUM KOHKPETHOTO psiAa MpoLexyp, HeoOXxoauma Uisl pa3BUTHSL OpraHM3anuu. B pamkax Teopuu
YIIPaBIIEHUS YENOBEYECKUM KAIIMTAJIOM IIPOMCXOANT aKIEHT Ha CTPATErHIo, IPUUYEM HE TOJIBKO YIpPaBJICHUSA
YeIIOBEUECKUMH PECypcaMu, HO U OOLIYIO.

Bo-BTOpBIX, ynpaBJeHHE YEIOBEUYECKUMH PECYPCaMu OTIIMYAeTCsl OOMbIell THOKOCTBIO, TIIATETBHBIM
0TOOPOM MEXaHM3MOB BO3/CHCTBHUS, 4eM YIpaBlieHHe mepcoHaioMm. K mpumepy, codeTaHHe METOIHMK
MpOBENeHUsT 0TOOpa, OLCHKH M MOTHUBALUMH COTPYIHHMKOB, HEMOCPEACTBEHHO HECKOJIBKO KOCBEHHO Oyner
CIOCOOCTBOBATH POCTY TIOKa3aTENEH.

B-Tperpux, ecnmu B paMKax YIIpaBiI€HHS MEPCOHATIOM IPOMCXOMUT COJEHCTBHE IEpeEMEHaM, TO
YIIPaBIIEHUE YETIOBEUECKUMH PECYPCAMHU HAIIPABIEHO Ha CTUMYJIMPOBAHHE MEPEMEH U pa3BUTHS. s yero
CO3JIAIOTCSl  PA3IMYHbIE KpPayJCOPCHHIOBBIE IPOEKTBHI, MEPOIPHUATHS, HANPABICHHBIC HA AKTUBU3ALUIO



MOTEHIMANA.

B-yeTBepThIX, ympaBieHHE TIEPCOHATIOM HAIPABICHO HA YIOBJIETBOPEHHWE B TMEPBYIO OuYeEpelb
MOTPeOHOCTEH OpraHu3allid — JOCTH)KEHHE KOHKYPEHTOCHOCOOHOCTH, POCT OCHOBHBIX ITOKa3aTelleH,
MaKCUMU3aLus MpUOBUIH.

U nakoHel, 3aTpaThl Ha COTPYIHUKOB B paMKax YIpaBJECHHS YeJIOBEUECKIMHU PECYpCaMU HAIpaBIICHBI
Ha nony4eHre dpdekra B JOITOCPOIHOHN MEPCTIEKTUBE, a CIaKEHHOCTb CTpaTerky YIpaBJIeHUs oOecriedrBacT
JaTbHEHIIIee COKpallleHne 3aTpaT Ha JaHHBIE PeCypChl OpraHU3allUH.

Braronmapst pa3BUTHIO TEOpHH UYEOBEYECKOr0 KamuTajga ObUTH COPMYIHPOBAHBI XapaKTEPHBIE €ro
OCOOEHHOCTH:

1. yemoBEUECKUI KauTal NPEACTABILIET COOOM OIMH M3 OCHOBHBIX HCTOYHHUKOB POCTa OPTraHW3aLliH;

2. co3iaHKe YeI0BEUECKOro Karurana TpeOyeT CyIeCTBEHHBIX BIOKEHUH TEHEKHBIX CPEICTB;

3. 4enoBeUECKUI KalTal MOXKET aKKyMYJIUPOBAThCS;

4. BIOXKEHUE AECHEXHBIX CPEJCTB B Pa3BUTUE YEIOBEUECKOIO KalWTajla MPUHOCUT CYIIECTBEHHBIN
JI0XOJI B TONITOCPOYHOH MEPCIIEKTUBE;

5. MaKCUMaJIbHO MOTHO OLEHUTH SPQEKT OT BIOKEHHUSI KOHKPETHBIX JCHEKHBIX CPEICTB B Pa3BHUTHE
YEeJI0BEYECKOr0 KalnTaja MPaKTUIeCKd HEBO3MOXKHO;

6. 53 PEKTUBHOCTD YETOBEYECKOTO KalUTana MOKET U3MEHSTHCSI OT JKEJIAHUSI KaK €r0 HOCUTENIS, TaK
Mep BO3/CHCTBYS HA HETO.

[ToMHMO 3TOr0 YETIOBEUECKHI KalTTall OTIIMYACTCS TEM, UTO 00NaaeT HEKOTOPBIMU LIUKIHYECKUMHU
XapaKTePUCTHKAMU.

Bo-miepBbIX, 3T0 ecTecTBeHHBIH 000pOT, KOTOPBIH XapakTepuzyeTcs MpUOBITHEM (K IIPUMEpPY, PIHOK
TOTIONTHSICTCS.  BBITYCKHUKAMM  pasfMYHBIX ~ y4eOHBIX  3aBecHWH) W  BBIOBITHEM  (BBIXOOM Ha
TIEHCUIO COTPYIHHUKOB) PECYpPCOB. BO-BTOPBIX, HMKIMYHOCTH YEJIOBEYECKOrO KamuTana HEMOCPEICTBEHHO
CBsI3aHAa C Pa3BUTHUEM TEXHUKH M TEXHOIOTHU HA KOHKPETHOM JTalle, U KaK CIEACTBUE C MPOLIECCOM 00YUEeHUS
U 1iepeo0ydeHUs.

Takum 00pa3oM, 4enOBEUECKH KannTall OpraHu3alui HaXOJUTCS B IOCTOSTHHOM JBIKECHUU u
W3MEHEHHH, YTO TO3BOJISET MPH T'PAaMOTHOM IOJIXOJE MAaKCHUMAIbHO MMOJHO HCIONIB30BaTh UYEIOBEUECKUE
pecypehl U MOTEHITNATL.

YenoBeueckuii KamuTan MpeacTaBisieT coOod COpMHPOBAaHHBIM 3amac 3HAHWH M HAaBBIKOB Y
COTPYZIHHMKOB, TONY4aeMBbIii KaK B XOAE Pa3BUTHS KKIAOTO OTIEIBHOIO YEIOBEKA M HANpPAMYIO 3aBUCHUT
OT BJIOKEHUH B €r0 pa3BUTUE - WHBECTHPOBAHUSL.

WuBecTipoBaHue NpeacTaBisieT co0O0d HE TONBKO HCKIIOYMTENBHOE BIIOKEHHWE CPEICTB, HO U
pa3paboTKy ONTHMAaJbHOM MPOrpaMMBbl IO Pa3BUTHIO M COBEPIICHCTBOBAHHIO BCEH CHCTEMBI YIIPaBICHUS
nepcoHasioM. IlporpamMma JOIKHA CTPOMTBCS TAaKUM OOpa3oM, YTOOBI YUYMTHIBATH BCE HMEIOIIMECS
npo0ieMbl, (GaKTOPBI BIMSHUSA C LIETbIO UCIIOIB30BAHMS 1 MIPUIIOKEHUS PECYPCOB HAMITYUILINM 00pa30oM.

IToctpoenne >pQeKTUBHON MOmENH yHpaBieHHS HHBECTHLHMSAMH B TIEPCOHAN SBISIETCS ONHUM H3
OCHOBHBIX HAIPaBJICHUH CTpaTerMyecKOl AESITENbHOCTH OpraHM3aldd B CBA3M C 4eM, JaHHas cUcTeMa
CTPOUTCSl TIO TPHHLMITY «CBEPXY-BHHM3» W YCTaHABIHMBACTCA PYKOBOACTBOM. ISl MOMy4YEHUs! BBICOKHX
PE3yJIbTaTOB IMONUTHKA WHBECTUPOBAHMUS JIOJDKHA OBITH BCEOOBEMIIIONICH U CTPOUTHCS B PaMKax TEOPUU
YEeNOBEYECKOrO KaluTana.

WzBectapiMu  nccnenoBatenssmu  aBisiorest K. Makkonnennm u C. Bpro, kotopwle paspaboranu
TPM  OCHOBHBIX  HampaBlieHWs NPWIOKEHUS CpeACTB: B 00pa3oBaHWe, HAyKyH  KYJABTYpY;
3[paBOOXpaHEHNE; MOOMIBHOCT M WH(OPMAIIMOHHOE OOCITyKHBaHHE.

Tak, [naHHBlE HampaBlieHUS NPHIOKEHUS WHBECTHLIMH CQOKYCHpOBaHBI Ha BCECTOPOHHEE
pa3BUTHE TIEpCOHANIA M COBEPLICHCTBOBAHUE WHTEJIEKTYaJIbHOIO KalMTalla.

Cucrema oOy4deHHs1 NpeAcTaBiseT co0Oi cnocod Tmomayn WHQPOPMAIMK COTPYAHHKA TaKUM
obpa3oM, uToOBI C(OpPMHUpOBATH ONpeNeTeHHbIX HAa0Op HAaBBIKOB M 3HAHHH HEIMOCPEACTBEHHO
HEOOXOIMMBIA I BBHIMONHEHUsT paboTel. [IoMMMO 3TOTO CTOMT OTMETHTb, YTO OHA TAKKE BKIIOYAET B
ce0ds OpraHu3alMI0 BHYTPHKOPIIOPATHBHOIO OOYYEHHS, UYTO CIIOCOOCTBYET PAa3BUTHIO HE TOJBKO
HaBBIKOB COTPYAHHMKOB, HO M OpraHM3allMOHHOW KyJIbTyphl. B mpomecce oOydeHust mepcoHaia
(dopmupyeTcsl TIOHSTHE OpPraHU3alUM KaK €IMHOr0 MEXaHW3Ma, TJe KaKIbl COTPYIHMK BBICTYIIAET €ro
YacTblO, OT JIEATEIBHOCTH KOTOPOM 3aBHCHUT YCIEHMIHOCTh BCEH CHCTEMBI

Urak, cucrema o0pa3oBaHHsl pealn3yercsl MOCPEACTBOM TPEX OCHOBHBIX WHCTPYMEHTOB: OOydeHHs
HOBBIX COTPYAHHUKOB, B LEISIX OOECIEUeHHs HMX JOCTATOYHBIM KOJIMYECTBOM HABBIKOB M YMEHHMH IS
HOBOM pa0oTB; MpOrpaMMbl IOBBIMICHUS KBAIM(UKALMK sl COTPYAHHMKOB, YK€ MNpPOpPadOTaBILMX
ONpENeIeHHbI TIepHON BPEMEHH B OpraHu3alyy, 4YTOObl MOBBILATE OObEM HWMEIOIINXCS 3HAHHM.
3a4acTyto MporpaMMbl MO TOBBIIICHUIO KBAJTH(UKALMKM MOI'YT HOCUTh €€ W CTHUMYJIHPYIOLIMI Xapakrep,



K TpUMepy, CT&KUPOBKM B JYUIIMX IOApa3IelCHUSIX OpraHu3alMd WM 3a pyOexom. IIporpammsr
nepeKkBaT(pUKaluK MO3BONSIOT TMOMYYUTh OONbIIEe 3HAHUH OTHOCHTEIBHO HE TONBKO HCKIIOYHTEIBHO
BBIOpaHHOW TpoQeccud, HO W MONYYUTh JOMOJHUTEIBHBIC 3HAHHSA OTHOCHUTEIBHO BCEl OpraHHW3allvy,
oTpaciu ee JesrenbHOCTH. llporpaMmbl 1O  0Oy4EeHHMIO TMEpcOHalla  CIOCOOCTBYIOT —Pa3sBUTHIO
YEIOBEYECKOro KalluTajla U €ro MHTEIEKTYaJbHOrO IMOTEHIMAda M HEMOCPEICTBEHHO B3aMMOCBA3aHBI C
TaKUM HalpaBJiCHHEM WHBECTUPOBAHUS KaK MOOWIIBHOCT.

MOOHIBHOCTD TEpCOHANA MpEACTaBiIseT CcOo00M BO3MOKHOCTH TIEpPEXofa COTPYAHHKOB Kak
MOCPEICTBOM TIOBBILIEHHUA WM TOHIDKEHUS B JIOJDKHOCTH, B JIpyTHE TOAPA3JENEHUs, Tak U Jpyrue
opranuzauyd. OCHOBHBIMH HWHCTPYMEHTaMH MOOWIIBHOCTH SIBIIOTCS MH(OpMaTH3alMs — OOecleueHre
JOCTyna KO Bcell HeoOXoAuMoH misi paboTel WHQOpPMAlM, W KOMIBIOTEpU3aLMs — CHCTeMa Mep IO
OpraHu3any paboumx MeECT, OCHAIIEHHBIX HEOOXOMUMBIMH TEXHUYECKUMH CPEICTBAMH, OOECIECUCHHIO
COTPYIHMKOB HEOOXOJUMBIMH HaBBIKAMH ISl paOOTBHI 332 HHUMH.

[pyrum HeoTbemyeMbIM (akTOpOM, BIMSIONIMM Ha JS(QEKTUBHOCTh pecypca «IIepcoHam»
ABISIETCA OpraHM3allis CUCTEMBl 37paBOOXpaHEHHsA. B paMkax ee  IMOCTpOEHMsS BBIACIAIOT JBa
HarpaBJIeHUS TMporpamMm — 1o OopbOe U MpenynpexaAeHNIo 3a0oneBanuil. IMeHHO Onarogaps co4eTaHUIo
JIAHHBIX HAIMPABJICHUH OpraHU3yeTcsl BCEOOBEMITIOIINI MPOLIECC OXPaHbl 30POBbS COTPYIHUKOB.
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Pucynokx 1. HanpaBneHus NpuiIOKeHHS WHBECTULMH B pa3BUTHE YEIOBEUECKOro KamuTaia. Mcrounuk:
aBTOPCKMI, N0 MaTepuanaM [2]

[lo mepe pa3BUTHS NONWTHKYA WHBECTUPOBAHUS, COBEPILICHCTBOBAaHMSA METOAOB €€ pealn3alyu
WCCIIeIOBATENM TMPUILIA K BBIBOLY O TOM, YTO HEOOXOAMMBIM SBISIETCS COOMIOACHHE LIENOro psina
MPUHIMIIOB B XOI€ CTPATErM4ecKOro IUIAaHUPOBAHUA JTAHHOIO npouecca. Cpenu  OCHOBHBIX
OOIIEHAYYHBIX MPHHIMIIOB MOXHO BBIICIHTh TakWe, KaK  NPUHLUI CHCTEMHOCTH, KOMIUIEKCHOCTH,
BCEOXBATHOCTU - OCHOBHAA LIEJIb KOTOPBIX oOecredeHrne MOIHON BCceoObEeMITIONIEH U YCTOMYNBON CHCTEMBI,
YUHTHIBAOIICH BIusiHUE (DAKTOPOB KaK BHEIIHEW, TaK M BHYTpeHHeH cpensl. CobnmroaeHne MprHIMIIOB
OHTOTEHE3a M CBA3M CHOCOOCTBYET (DOPMHUPOBAHMIO TOCTOSHHOTO PA3BUTHSI W YAYYILCHHUS TOJUTHKH
WHBECTUPOBAHUS, a TaKKE Y4YETy HM3MEHEHUM IOCPEICTBOM CBSI3M C JAPYTUMH CHCTEMaMH, 4TO
crocoOcTByeT (POPMHUPOBAHHIO TaKUX MPU3HAKOB KaK TMOKOCTh M aJalTHBHOCTD.

Wtak, NOMUTHKa MHBECTUPOBAHUSI B YEIOBEUCCKUI KamuTal SBISETCS JIONTOCPOYHBIM
BIOKEHHEM [JIEHSKHBIX CPEACTB B pa3BUTHE U COXPAaHEHUE IIEPCOHATA C LIENBI0  IOBBILICHUSA
3¢ QEKTUBHOCTH NEATEIbHOCTH OpraHu3anuy B 1enoM. OmHako opraHuzanys Kak Obl TO HU OBLIO
CTPEMHUTCS K YBEIMYEHHUIO PE3YIbTATOB IPHU COKPAIIIEHUH H3EPHKEK, MOITOMY ONTUMH3ALMS
MOJIUTUKA WHBECTUPOBAHUS B YeJIOBEUECKUH KaluTajl SIBJISETCSl OAHMM M3 TJABHBIX CIIOCOOOB
peleHus TaHHOU pOOIEMBL.

KavectBeHHOE BbINONHEHKE paboromarersiMi (GYHKIMHA NPO(ECcCCHOHANBHOIO Pa3sBUTHS M OXPaHBI
300pOBbSl pAaOOTHUKOB JOMKHO OBITh CBOEBPEMEHHO OOECIIEUYEHO OMNpEEICHHBIMH  OOBbEMaMH
MHBECTHLIMOHHBIX 3aTpaT, OOOCHOBAHUE IIEI€COOOPAa3HOCTH W PE3YJIBTATUBHOCTH KOTOPBIX JIOJDKHO
OCYILIECTBISITECS. HA OCHOBE KaK SKOHOMHMYECKOM, Tak M couuainbHoH 3¢ddexruBroctn. OnmHako 0e3
CBOEBPEMEHHOI'0 YdYeTa BCEX HMMEIOUIMXCS MOTHBAIIMOHHBIX (PAKTOPOB, BIUSIOUIMX HAa WHBECTHLMOHHOE
MOBeJIeHNE Kak paboTonaressi, TaK M OTAEIBHOro pabOTHHMKA HEBO3MOXKHO OOBEKTUBHO M OOOCHOBAHHO



OCYIIECTBIISITh IUIAHUPOBAaHHE W YIPaBICHHEC WHBECTUPOBAHMEM B UCIOBCUCCKUM KalWTal, YTO
CBHUJICTETBCTBYET O 3HAUUTEIBHOM aKTyalbHOCTH JAHHOTO Bompoca [3].

JIroboit paboronaTens BBHAY LIENECOOOPa3sHOCTH MHBECTHPOBAHHS B YEIOBEUECKUN KaIllUTall IOIDKEH
000CHOBaHHO TPHHUMATh ONEPATUBHBIC M IEPCIIEKTUBHBIC PELICHHUS O MEePBOOYEPEIHON HEOOXOAMMOCTH
MpoheCCHOHATIBHOTO PA3BUTHSI ONPEICICHHBIX KaTEerOpUi IepCOHANIa WM OTAEIBHBIX paOOTHUKOB. B 3ToM
acrmeKkTe sl TPHHATHS PabOTOAATENEeM BEPHOTO PEIIeHHS IIeIeco00pasHbIM SIBISAETCS COIMOCTaBIICHHE
BO3MOXKHBIX TOCIICACTBHMI KaXJIOr0 W3 BAapPHAHTOB BBHIOPAHHOM WM CTpAaTerMd WHBECTHPOBAHUS B
YEIIOBEUECKUN KalUTalL

Pe3ynbpTaTHBHOCTE MPAKTHUYECKOTO BHEAPEHHS KAXIOTO W3 BO3MOXKHBIX BapUAHTOB BHIOPAHHOIO B
OTHOLICHHUH LIeJIeCO00Pa3HOCTH WHBECTUPOBAHUS B YEIOBEUESCKUI KAaITUTAN PEIeHUs] OyJeT 3aBHCETh TaKkKe
OT TEeX MOTHBAIMOHHBIX OXHIAHWUN W TOOyXIeHuid paOOTHUKOB H paborojaTeneld, KOTOpPbIE OHHU
WCTIBITHIBAIOT B TEKYILEM MEPHOJE, a TAaKKe OT CKOPOCTH MX M3MEHEHMs BO BpeMeHHU. VIMeHHO mo3aTomy co
CTOPOHBI PabOTONATENSI JODKHBI BHEAPSITHCS OMPEACIICHHBIC METOABI MOTHBAIlMH PAOOTHHKOB, KOTOPHIC
MOOMIPSUT OBl UX MOBKIMIATE APPEKTUBHOCTH COOCTBEHHOTO Tpy/aa. OJHOBPEMEHHO JIOJKHBI OBITH CO3/IaHbBI
MPAaKTUYECKUE METOMbI, KOTOpPBIC TPEJAOCTAaBWIM OBl BO3MOXKHOCTH CIHEIUATUCTAM W3  YIPABIICHUS
MEepPCOHATIOM IPEIPUATHSI 00OCHOBAHHO OCYIIECTBIIATh PACYETHI CPOKA OKYIIAEMOCTH TAKMX MHBECTHIIUH.

B Teopun ympapneHus mepcoHAIIOM MOTHBAIHS PACCMATPUBACTCS KaK MPOIECC aKTUBU3AIIMA MOTHBOB
PabOTHHKOB (BHYTPEHHSISI MOTUBALISI) M CO3/IaHUS CTUMYJIOB (BHEILIHSS MOTHBAIHSA) K 9PPEKTUBHOMY TPYLY.
Lenmpto MoTHBaIMu  sBJSIETCS  (POPMHUPOBAHHE KOMIUIEKCA YCJIOBHM, MOTHUBUPYIOIIMX 4YEJOBEKa K
OCYILIECCTBICHUIO JCUCTBUM, HANpaBICHHBIX Ha JOCTIKEHHE IIOCTABICHHOM LIEMM C MaKCUMaTbHOU
COLMATbHO-DKOHOMHUYECKOH oTHadeld. MoruBauus kak (PyHKIMS YIPaBICHHS PEaU3yeTcsl MOCPEICTBOM
CHCTEMBI CTUMYJIOB. TO ecTh Jr00bIe JACHCTBUS pabOTHUKA JIOJDKHBI UMETh /ISl HErO TOJIOKHUTEIBHEIC HIIN
OTpHLIATEIIBLHBIC TTOCIIEICTBUS ¢ TOYKH 3PEHMS YAOBJIETBOPEHUS €r0 MOTPEOHOCTEH MM AOCTHKEHHMS LICITH.
CrenoBartenbHO, TIIATEIBHOE MCCIIEIOBAHINE MOTHBAIIMOHHBIX OXKUAAHWIA paOOTHHKOB JOJKHBI TTO3BOJIATH
PYKOBOAMTEINIO CO30aTh MOTHUBALIMOHHYIO Cpefly, KOTopas OyAer crocoOCTBOBATh CKOpEHILEH peann3alin
MUCCUY TIPEATIPUSITHSL.

Kaxaplii pyKoBOOUTENb, TIEPEN TEM KaK OCYIIECTBISITH KOMIUIEKCHOE 00y4YeHHE TepcoHana, JAOKEH
OIPEJICIUTHCS ¢ MOTHBAIMOHHBIMU TIPUOPUTETAMU CBOHMX TOAYMHEHHBIX U 00S3aTENFHO YYUTHIBATH HX MPU
MIPUHSTUY PEIICHUH 110 BEIOOPY OMPEACICHHOT0 BUIa MHBECTHUIINM B YETIOBEUSCKUN KarmuTam [4].

Cucrema mpo(h)eCCHOHATILHOTO Pa3BUTHA pPAOOTHUKOB ONHOBPEMECHHO JIOJDKHA YYUTHIBATH H
COTJIaCOBBIBATh MHTEPECHI MPENPHUATHS B OBICTPOM 3allOHCHUM BaKaHTHBIX MECT KBAJTH(UITUPOBAHHEIM,
OTIBITHBIM U KOMIIETEHTHBIM TIEPCOHAJIOM TPY pa3yMHOM SKOHOMHHU CPECTB, HAIIPABIISIEMBIX B YEIOBCUCCKHIMA
KamuTan, TaK W MHTEPECHl pa0OTHUKOB, KOTOPHIC B OCHOBHOM HAITPaBJICHBI Ha TOMYYCHHE IOCTATOUHOMN
MaTepUaIbHON U COUMAIBHON 3aIUTHL. TOMBKO COBMECTHOE YIOBICTBOPEHUE UHTEPECOB U MOTUBAIIOHHBIX
OXHAAHUN PaOOTHUKOB M pabOTOAATENSI TO3BOIUT AOCTUYD BHICOKOI'O YPOBHS COLMATIBHOM M SKOHOMHYECKON
OKYIaeMOCTH MHBECTHUIINH B YETOBEUYCCKHIA KaIUTall B OV KANIIIeM TIEPHOJIE.

KavecTBeHHass cucremMa MOTHBAIlMM JIOJDKHA pa3pabaThIBaThCd B COOTBETCTBHHM C MHCCHEH
MPENPUSITAS U LENeH ero AeaTenbHOCTH. B 3TOH CBSI3M OCHOBHOM 3a/aueii MOTHUBAlMU JOIKHO CTaTh
MPUONYDKEHUE TOTPEOHOCTEH ¥ OXHIAHWUN PYKOBOACTBA TPEMIPHUATHS TOTPEOHOCTEH W OXKUIAHUN
paboTHUKOB. I 3TOro pPYKOBOACTBO IOJDKHO OCYIIECTBIISITH MEPBI, CIIOCOOHBIE OBICTPO OOBEIUHHUTH
MOAYMHEHHBIX B OJHY KOMaHIy C IEJbI0 CO3JaHUs 370POBOI0 COLUAIBHO-TICHXOJIOTMUYECKOTO KIMMara B
TPYZIOBOM KOJIJIEKTUBE.

BMmecre ¢ Tem, Bcerma MMEET MECTO ONpPENENCHHBI YpOBEHb CYIIECTBYIOIIETO M OKHUIAEMOTO
WHBECTUITMOHHOTO PUCKA, CBSI3aHHOIO C HWHTEHCHBHBIM MPO(ECCHOHANBLHBIM Pa3BUTUEM OTJIEIBHBIX
pabOTHHKOB NPY HAIMYWH y HUX JKETaHUS B OJvoKaiiiiiee BpeMst H3MEHHUTh MPEATpusTre [5].

BHenpenune 00s3aTeIbHOIO CHCTEMAaTHUYECKOrO KOHTPOJIST 32 HM3MEHEHHEM YPOBHS KaueCTBEHHBIX
TOKa3aTene MpeaocTaBUT BOSMOKHOCTh PYKOBOJICTBY HPEINPUATHS TOCTOSHHO OBITH B Kypce M3MEHEHUH
COLIMANBHO-TICUXOIOTMYECKOTO ~ KJIMMaTa B KOJUJIGKTHBE, KOTOpPHIE TMPOM3OILIM TOA  BIMSHUEM
HMHBECTUPOBAHMUAL.

[NonuTrka akTUBH3AIIUY HMHBECTUPOBAHMS B YEIOBEUCCKUI KaIUTAIl JOJDKHA OCYIIECTBIATHCS Ha BCEX
YPOBHSIX ympaBieHus. Tak, JUis TOBBINICHUS YPOBHS WHTCHCUBHOCTH HMHBECTUPOBAHHS B YEIOBCYCCKHUN
KalmuTal OTCYECTBEHHBIMY MPEANIPUATHAME CIICAYET BBOJUTH HA HAIMOHAJILHOM U PETHOHATIBHOM YPOBHSIX
MPOrPaMMEI T10 TOBBIIICHUIO TPECTIKHOCTH MPOECCHOHATBHOIO Pa3BUTHS B HAIPABICHUU JOCTIKCHUS
WHHOBAIIMOHHON HANPaBJIEHHOCTHU JIEATEIbHOCTH, U B IIEPBYIO o4Yepeas cpean paboronareneii. Bmecte ¢ e,
rOCyIapCTBEHHBIC OpraHbl BIACTH JOIKHBI OCYIIECTBISTh MEPONPUSITHS IO BCECTOPOHHEMY OXXUBJICHHUIO U
MOJIEPIKaHUSI aKTUBHOCTH CYyOBEKTOB XO3SICTBOBAaHUS B WHBECTUPOBAHUHM CPEJCTB B UCIOBCUCCKUI
KamuTal. ApceHall WX JIOCTAaTOYHO IIMPOK ¢ BKIOYAET CTUMYJBI IIPaBOBOTO, (PHHAHCOBOTO,



OpPraHU3aAlIMOHHOIO0 1 MOTUBALITMOHHOI'O XapaKTepa.
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	На современном этапе человеческий капитал является важнейшим фактором инновационного развития экономики. Целью данной статьи является рассмотрение специфики процесса инвестирования в человеческий капитал организации – выявление направлений инвестирования в его развитие.
	Ключевые слова: человеческий капитал; управление персоналом.
	At the present stage of human capital is the most important factor of innovative development of economy. The purpose of this article is to examine the specifics of the process of investment in human capital of the organization  - identify areas of investing in its development.
	Keywords: human capital; human resource management.
	Эффективность деятельности организации напрямую зависит от грамотного использования и распределения имеющихся ресурсов, учета факторов влияния.
	Основным ресурсом организации являются человеческие, поэтому вопрос об их рациональном использовании относится к особенно важным. В ходе формирования более широкого представления о человеке – как активе организации возникла идея о том, что именно люди, как основной движущий компонент внутренней среды организации, его действия могут оказывать существенное влияние не только на организацию, но и на ее окружение.
	Так, развитие и становление науки менеджмента повлияло на изменение и переосмысление ряда понятий. В 70-х годах ХХ века начинает формироваться иное отношение к человеку, и он прежде воспринимаемый для организации как ресурс, подлежащий сокращению, становится центральным объектом изучения.
	В ходе развития данного направления в 90-е годы ХХ века возникает идея о том, что в рамках управления человеческими ресурсами необходимо выстраивать четко проработанную стратегию управления, подкрепленную эффективной политикой инвестирования.
	Инвестирование в человеческие ресурсы, впоследствии образующие человеческий капитал, представляют собой вложение денежных средств в развитие и совершенствование человеческих ресурсов – носителя инновационного потенциала с целью получения последующего дохода.
	Теория человеческого капитала является одной из основополагающих современного менеджмента. Существует два основных подхода к определению человеческого капитала: первый представлен такими исследователями как Г. Беккер, Д. Минцер, Т. Шульц, а второй – Л. Туроу и С. Боулс, А. Аулен [1]. Так в рамках первого подхода в основе человеческого капитала лежит непосредственно человеческая деятельность, направленная на совершенствование функционирования посредством улучшения способностей и развития потенциала. Второй подход базируется на так называемом человеческом времени – запас и главный актив, позволяющий индивидууму приобретать другие активы человеческого капитала.
	Человеческий капитал организации представляет собой набор навыков и знаний, которые находятся в постоянном развитии и которые используются человеком в процессе деятельности, помимо этого они подкреплены действиями со стороны организации в целях его улучшения.
	Дальнейшие отличия теории управления персоналом и теории человеческого капитала строятся на базе указанных выше понятий.
	Во-первых, в том случае, когда люди воспринимаются как персонал, его деятельность в выполнении конкретного ряда процедур, необходима для развития организации. В рамках теории управления человеческим капиталом происходит акцент на стратегию, причем не только управления человеческими ресурсами, но и общую.
	Во-вторых, управление человеческими ресурсами отличается большей гибкостью, тщательным отбором механизмов воздействия, чем управление персоналом. К примеру, сочетание методик проведения отбора, оценки и мотивации сотрудников, непосредственно несколько косвенно будет способствовать росту показателей.
	В-третьих, если в рамках управления персоналом происходит содействие переменам, то управление человеческими ресурсами направлено на стимулирование перемен и развития. Для чего создаются различные краудсорсинговые проекты, мероприятия, направленные на активизацию потенциала.
	В-четвертых, управление персоналом направлено на удовлетворение в первую очередь потребностей организации – достижение конкурентоспособности, рост основных показателей, максимизация прибыли.
	И наконец, затраты на сотрудников в рамках управления человеческими ресурсами направлены на получение эффекта в долгосрочной перспективе, а слаженность стратегии управления обеспечивает дальнейшее сокращение затрат на данные ресурсы организации.
	Благодаря развитию теории человеческого капитала были сформулированы характерные его особенности:
	1. человеческий капитал представляет собой один из основных источников роста организации;
	2. создание человеческого капитала требует существенных вложений денежных средств;
	3. человеческий капитал может аккумулироваться;
	4. вложение денежных средств в развитие человеческого капитала приносит существенный доход в долгосрочной перспективе;
	5. максимально полно оценить эффект от вложения конкретных денежных средств в развитие человеческого капитала практически  невозможно;
	6. эффективность человеческого капитала может изменяться от желания как его носителя, так и мер воздействия на него.
	Помимо этого человеческий капитал отличается тем, что обладает некоторыми циклическими характеристиками.
	Во-первых, это естественный оборот, который характеризуется прибытием (к примеру, рынок пополняется выпускниками различных учебных заведений) и выбытием (выходом на пенсию сотрудников) ресурсов. Во-вторых, цикличность человеческого капитала непосредственно связана с развитием техники и технологии на конкретном этапе, и как следствие с процессом обучения и переобучения.
	Таким образом, человеческий капитал организации находится в постоянном движении и изменении, что позволяет при грамотном подходе максимально полно использовать человеческие ресурсы и потенциал.
	Человеческий  капитал  представляет  собой  сформированный  запас  знаний  и  навыков  у  сотрудников,  получаемый  как  в  ходе  развития  каждого  отдельного человека  и  напрямую  зависит  от  вложений  в  его  развитие  -  инвестирования.
	Инвестирование  представляет  собой  не  только  исключительное  вложение средств, но и разработку оптимальной программы по развитию и совершенствованию всей  системы  управления  персоналом.  Программа  должна  строиться  таким образом, чтобы учитывать все имеющиеся проблемы, факторы влияния с целью использования и приложения ресурсов наилучшим образом.
	Построение  эффективной  модели  управления  инвестициями  в  персонал является  одним  из  основных  направлений  стратегической  деятельности  организации  в  связи  с  чем,  данная  система  строится  по  принципу  «сверху-вниз»  и  устанавливается  руководством.  Для  получения  высоких  результатов политика инвестирования  должна быть всеобъемлющей и строиться в рамках теории человеческого  капитала.
	Известными  исследователями  являются  К.  Макконнелл  и  С.  Брю,  которые  разработали  три  основных  направления  приложения  средств:  в  образование,  науку и  культуру;  здравоохранение;  мобильность  и  информационное  обслуживание.
	Так,  данные  направления  приложения  инвестиций  сфокусированы  на  всестороннее  развитие  персонала  и  совершенствование  интеллектуального  капитала.
	Система  обучения  представляет  собой  способ  подачи  информации сотрудника  таким  образом,  чтобы  сформировать  определенный  набор  навыков  и  знаний  непосредственно  необходимый  для  выполнения  работы. Помимо этого  стоит  отметить,  что  она  также  включает  в  себя  организацию  внутрикорпоративного  обучения,  что  способствует  развитию  не  только  навыков  сотрудников, но и организационной  культуры.  В  процессе  обучения  персонала  формируется  понятие  организации  как  единого  механизма,  где  каждый  сотрудник  выступает  его  частью, от  деятельности  которой  зависит  успешность  всей  системы.
	Итак, система образования  реализуется  посредством  трех  основных  инструментов:  обучения  новых  сотрудников,  в  целях  обеспечения  их  достаточным количеством  навыков  и  умений  для  новой  работы;  программы  повышения квалификации для сотрудников,  уже  проработавших  определенный  период времени  в  организации,  чтобы  повышать  объем  имеющихся  знаний.  Зачастую программы  по  повышению  квалификации могут носить  ее  и  стимулирующий характер,  к  примеру,  стажировки  в  лучших  подразделениях организации  или  за рубежом. Программы  переквалификации  позволяют  получить  больше знаний относительно  не  только  исключительно  выбранной  профессии,  но  и  получить дополнительные  знания  относительно  всей  организации,  отрасли  ее  деятельности.  Программы  по  обучению  персонала  способствуют развитию  человеческого капитала  и  его  интеллектуального  потенциала  и  непосредственно  взаимосвязаны  с  таким  направлением  инвестирования  как  мобильность.
	Мобильность  персонала  представляет  собой  возможность  перехода сотрудников  как  посредством  повышения  или  понижения  в  должности,  в  другие   подразделения,  так  и  другие  организации.  Основными  инструментами  мобильности являются информатизация — обеспечение доступа ко всей необходимой для работы информации, и компьютеризация – система мер по организации рабочих  мест,  оснащенных  необходимыми  техническими  средствами,  обеспечению  сотрудников  необходимыми  навыками  для  работы  за  ними.
	Другим  неотъемлемым  фактором,  влияющим  на  эффективность  ресурса «персонал»  является  организация  системы  здравоохранения. В рамках ее  построения  выделяют  два  направления  программ  — по борьбе и предупреждению заболеваний. Именно благодаря сочетанию данных направлений организуется всеобъемлющий процесс охраны здоровья сотрудников.
	Рисунок  1.  Направления  приложения  инвестиций  в  развитие  человеческого  капитала.  Источник:  авторский,  по  материалам  [2]
	По  мере  развития  политики  инвестирования,  совершенствования  методов  ее реализации  исследователи  пришли  к  выводу  о  том,  что  необходимым  является  соблюдение  целого  ряда  принципов  в  ходе  стратегического  планирования  данного    процесса.  Среди  основных  общенаучных  принципов  можно  выделить  такие,  как    принцип  системности,  комплексности,  всеохватности  - основная цель которых обеспечение полной всеобъемлющей и устойчивой системы, учитывающей влияние  факторов  как  внешней, так  и  внутренней  среды. Соблюдение принципов  онтогенеза  и  связи  способствует  формированию  постоянного  развития  и  улучшения  политики  инвестирования,  а  также  учету  изменений  посредством        связи  с  другими  системами,  что  способствует  формированию  таких  признаков  как гибкость  и  адаптивность.
	Итак,  политика  инвестирования  в  человеческий  капитал  является                    долгосрочным  вложением  денежных  средств  в  развитие  и  сохранение  персонала  с целью  повышения  эффективности  деятельности  организации  в  целом.  Однако          организация  как  бы  то  ни  было  стремится  к  увеличению  результатов  при               сокращении  издержек,  поэтому  оптимизация  политики  инвестирования  в                  человеческий  капитал  является  одним  из  главных  способов  решения  данной           проблемы.
	Качественное выполнение работодателями функций профессионального развития и охраны здоровья работников должно быть своевременно обеспечено определенными объемами инвестиционных затрат, обоснование целесообразности и результативности которых должно осуществляться на основе как экономической, так и социальной эффективности. Однако без своевременного учета всех имеющихся мотивационных факторов, влияющих на инвестиционное поведение как работодателя, так и отдельного работника невозможно объективно и обоснованно осуществлять планирование и управление инвестированием в человеческий капитал, что свидетельствует о значительной актуальности данного вопроса [3].
	Любой работодатель ввиду целесообразности инвестирования в человеческий капитал должен обоснованно принимать оперативные и перспективные решения о первоочередной необходимости профессионального развития определенных категорий персонала или отдельных работников.  В этом аспекте для принятия работодателем верного решения целесообразным является сопоставление возможных последствий каждого из вариантов выбранной им стратегии инвестирования в человеческий капитал.
	Результативность практического внедрения каждого из возможных вариантов выбранного в отношении целесообразности инвестирования в человеческий капитал решения будет зависеть также от тех мотивационных ожиданий и побуждений работников и работодателей, которые они испытывают в текущем периоде, а также от скорости их изменения во времени. Именно поэтому со стороны работодателя должны внедряться определенные методы мотивации работников, которые поощряли бы их повышать эффективность собственного труда. Одновременно должны быть созданы практические методы, которые предоставили бы возможность специалистам из управления персоналом предприятия обоснованно осуществлять расчеты срока окупаемости таких инвестиций.
	В теории управления персоналом мотивация рассматривается как процесс активизации мотивов работников (внутренняя мотивация) и создания стимулов (внешняя мотивация) к эффективному труду. Целью мотивации является формирование комплекса условий, мотивирующих человека к осуществлению действий, направленных на достижение поставленной цели с максимальной социально-экономической отдачей. Мотивация как функция управления реализуется посредством системы стимулов. То есть любые действия работника должны иметь для него положительные или отрицательные последствия с точки зрения удовлетворения его потребностей или достижения цели. Следовательно, тщательное исследование мотивационных ожиданий работников должны позволить руководителю создать мотивационную среду, которая будет способствовать скорейшей реализации миссии предприятия.
	Каждый руководитель, перед тем как осуществлять комплексное обучение персонала, должен определиться с мотивационными приоритетами своих подчиненных и обязательно учитывать их при принятии решений по выбору определенного вида инвестиций в человеческий капитал [4].
	Система профессионального развития работников одновременно должна учитывать и согласовывать интересы предприятия в быстром заполнении вакантных мест квалифицированным, опытным и компетентным персоналом при разумной экономии средств, направляемых в человеческий капитал, так и интересы работников, которые в основном направлены на получение достаточной материальной и социальной защиты. Только совместное удовлетворение интересов и мотивационных ожиданий работников и работодателя позволит достичь высокого уровня социальной и экономической окупаемости инвестиций в человеческий капитал в ближайшем периоде.
	Качественная система мотивации должна разрабатываться в соответствии с миссией предприятия и целей его деятельности. В этой связи основной задачей мотивации должно стать приближение потребностей и ожиданий руководства предприятия потребностей и ожиданий работников. Для этого руководство должно осуществлять меры, способные быстро объединить подчиненных в одну команду с целью создания здорового социально-психологического климата в трудовом коллективе.
	Вместе с тем, всегда имеет место определенный уровень существующего и ожидаемого инвестиционного риска, связанного с интенсивным профессиональным развитием отдельных работников при наличии у них желания в ближайшее время изменить предприятие [5].
	Внедрение обязательного систематического контроля за изменением уровня качественных показателей предоставит возможность руководству предприятия постоянно быть в курсе изменений социально-психологического климата в коллективе, которые произошли под влиянием инвестирования.
	Политика активизации инвестирования в человеческий капитал должна осуществляться на всех уровнях управления. Так, для повышения уровня интенсивности инвестирования в человеческий капитал отечественными предприятиями следует вводить на национальном и региональном уровнях программы по повышению престижности профессионального развития в направлении достижения инновационной направленности деятельности, и в первую очередь среди работодателей. Вместе с тем, государственные органы власти должны осуществлять мероприятия по всестороннему оживлению и поддержания активности субъектов хозяйствования в инвестировании средств в человеческий капитал. Арсенал их достаточно широк и включает стимулы правового, финансового, организационного и мотивационного характера.
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