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Постановка проблемы. Разнообразие взглядов на выбор 

методологической базы для целей управления иллюстрирует, что в 

настоящее время не существует единой общепризнанной методологи 

управления, оптимальной для научного обеспечения эффективности 

обоснования и реализации решений. 

Актуальность темы исследования. При усилении роли и 

стратегической функции человеческого капитала в инновационном 

развитии социально-экономических систем формируются современны 

концепции и подходы управления. Благодаря им появляются возможности 

рационализации многих процессов управления человеческим капиталом.  

Анализ последних исследований и публикаций. 

Методологический базис концепции управления человеческим капиталом 

сформирован в классических трудах таких зарубежных ученых, как 

М. Армстронг, Г. Беккер, Т. Витстейн, Л. Дублин, Р. Каплан, Дж. Кендрик, 

А. Лотки, Дж.  

Выделение нерешенных проблем. Изучение экономической 

литературы показало, что концепция управления персоналом относится к 

современным подходам к управлению сложными социально-

экономическими системами, которые используются для разработки 

методологии управления человеческим капиталом. 

Цель исследования. Проанализировать концепцию управления 

персоналом, обозначив ее роль для формирования методологии управления 

человеческим капиталом. 

Результаты исследования. Управление персоналом – составная 

часть стратегии развития любой организации. Выявление и изучение 

наиболее эффективных концепций управления персоналом успешно 

работающих предприятий является необходимым и актуальным на 

сегодняшний день. 

Развитие менеджмента в XX–XXI вв. сопровождалось стремительным 

изменением общественных взглядов, осознанием роли человека в сфере 

производства.  

Концепции управления персоналом претерпели значительную 

эволюцию. По мнению большинства исследователей, произошла смена 
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парадигм: от экономической к организационной и гуманистической. 

Кадровая функция в организации при этом изменялась так: использование 

внешних трудовых ресурсов как кадры – управление персоналом – 

управление человеческими ресурсами – управление человеком. 

В менеджменте это соответствует теориям Д. МакГрегора и У. Оучи – «Х», 

«Y», и «Z» [1, с. 264]. Вместе с тем, практически все перечисленные 

концепции в современных условиях имеют ряд существенных ограничений и 

недостатков. В настоящее время требуются новые подходы к управлению 

персоналом. В связи с этим, теоретическая и методологическая основа 

управления постоянно совершенствуется и дополняется практическим 

опытом различных предприятий и организаций, что определяет появление 

новых концепций управления развитием персонала (рис. 1). 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 
 

 
 

Рис. 1. Современные концепции управления развитием персонала 
Разработано автором на основе [2;3] 

 

 
 

 

 
 

 

Системные 

модели  

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

Теория Z 

Интерпретация японского опыта менеджмента на предприятиях. 

Базируется на системе пожизненного найма. Вокруг работника создается 

особое социальное окружение: оно занимается его «воспитанием», 

стимулирует его осваивать новые знания, а также обеспечивает человека 

стабильной зарплатой, одним из основных критериев начисления которой 

является стаж. Взамен предприятие будет ожидать от человека полной 

лояльности, самоотдачи, качественной и добросовестной работы. При 

этом отпадает необходимость в контроле и жесткой регламентации 

бизнес-процессов. В свою очередь, работник будет иметь ощутимое 

пространство для свободы действий и сможет оптимизировать свой труд 

наилучшим образом – так, чтобы достичь самых высоких результатов 

деятельности  

Предполагает инвестиции в сотрудника с целью последующей их 

окупаемости самим сотрудником. Подобные вложения могут выражаться 

как в повышении уровня его зарплаты, так и в обеспечении получения 

человеком новых знаний и навыков. Не всегда может быть применима в 

силу того, что многие должности в организациях трудно представить в виде 

инвестиционного проекта и рассчитать, тем самым, размер необходимых 

капиталовложений. Непросто прописать в контракте условия возврата 

капитала на базе четких, прозрачных для самого работника критериев 

 

 

Концепция 

человечес-

кого 

капитала 

Основная идея – запуск особого механизма коммуникаций между 

менеджерами и подчиненными. Основные компоненты: направленность 

рабочей силы, организация труда, система зарплатных компенсаций. На 

базе системных подходов сформирована теория организационного 

развития, в рамках которой наемный сотрудник рассматривается как 

субъект системы, а особенность – в организации непрерывной работы, 

связанной с совершенствованием менеджмента организации в целом, а не с 

акцентом на оптимизацию активностей в конкретных подразделениях 

фирмы. Работа в этом направлении должна вестись управленческими 

структурами непрерывно с выявлением проблемных мест и корректировкой 

процессов на соответствующих участках 
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Современные концепции управления развитием персонала включают 

такой подход, как системная эмпирика, базирующийся на изучении опыта 

наиболее успешных организаций в том или ином сегменте бизнеса иди виде 

деятельности. При этом следует учитывать, что управление развитием 

персонала является стратегически ориентированным процессом, реализация 

которого предполагает установление целей кадровой стратегии, 

осуществление стратегического анализа внешних и внутренних факторов, 

оказывающих соответствующее влияние на формирование и реализацию 

кадрового потенциала, разработку кадровой стратегии, реализацию и 

контроль за ее выполнением. Кроме того, концепции самоорганизации, 

синергетики, динамического хаоса, чувствительности к среде прочно вошли 

в теорию управления, породив новые интеллектуальные модели, пригодные 

для описания управления и конструирования новых теорий. Уже давно 

происходит слияние идей из различных научных направлений в концепцию 

самоорганизации. Ее успехи дают постоянные импульсы поддержки 

неклассической парадигмы. В науке привычно полагают, что, в отличие от 

естественных систем, фирмы и другие хозяйственные организации являются 

искусственно созданными, а менеджмент опирается на рациональные и 

целенаправленные действия. Однако в свете новой парадигмы это 

представляется неверным. С ростом организации эффективность последних 

зачастую ослабевает, организации сами «создают» себя и порой 

противодействуют сознательному руководству.  

Вывод. Предполагается, что концепция управления персоналом, ее 

концептуальные положения, набор методологических принципов, методов, 

моделей и инструментов будут формировать методологический базис 

концепции управления человеческим капиталом. 
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