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У статті досліджено особливості трансформації людського капіталу в умовах глобалізації. У процесі 
дослідження використано різноманітні наукові методи: спостереження, аналіз, синтез, збір та обробка 
даних, методи індукції та дедукції. Визначено ключові компоненти процесу розвитку людського капіталу, 
вплив та роль спеціальної професійної освіти та самоосвіти. В умовах розвитку глобалізації та техніч-
ного прогресу рядовий співробітник усе більше набуває якостей, що притаманні керівній ланці, а саме: 
необхідність оперативного прийняття важливих рішень, аналіз та обробка великих обсягів інформації. 
Отримані результати дають змогу структурувати еволюцію розвитку людського капіталу та поясню-
ють його значення як найбільш цінного ресурсу сучасного суб’єкта господарювання.

Ключові слова: людський капітал, транснаціональні корпорації, персонал, глобалізація.

В статье исследованы особенности трансформации человеческого капитала в условиях глобализа-
ции. В процессе исследования были использованы различные научные методы, такие как наблюдение, ана-
лиз, синтез, сбор и обработка данных, методы индукции и дедукции. Определены ключевые компоненты 
процесса развития человеческого капитала, влияние и роль специального профессионального образова-
ния и самообразования. В условиях развития глобализации и технического прогресса рядовой сотрудник 
все больше приобретает качества, характерные для руководящего звена, а именно необходимость опе-
ративного принятия важных решений, анализ и обработка больших объемов информации. Полученные 
результаты позволяют структурировать эволюцию развития человеческого капитала и объясняют его 
значение как наиболее ценного ресурса современного предприятия.

Ключевые слова: человеческий капитал, транснациональные корпорации, персонал, глобализация.

The purpose of the current article is to research human capital transformation in the globalization conditions. 
During the research different scientific methods were used such as observation and basic description of the phe-
nomenon, data collecting and processing, constructions and analysis of hypothesis, induction and deduction meth-
ods, review from abstract to concrete, analyzing of results were achieved. The research defines key components 
of human capital development progress and the concept for future human capital development. Influence and role 
of special profession education, additional job training and self-education was described. The role and main com-
ponents of self-education process, criteria and requirements to professional education and self-education were 
outlined. Key features of personnel for transnational corporations were described. Basic problems of human capital 
evolution during the different technological stages were highlighted. The approaches and management policy for 
improvement of human capital training were established during the research. The results of research have a wide 
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scientific and practical application. Increasing of understanding the nature of human capital allows to create well 
considered policy in this area which is based on prediction of future requirements to staff and beforehand prepara-
tion. Identified patterns of human capital development can be used during all types of personnel training such as 
high professional education or self-education. According to the request for volumes of necessary information to be 
processed by specialist during the professional activity it is possible to determine current and future requirements for 
training programs and operational approaches to deal with increasing volumes of information and situations which 
requires immediate decision making. The represented research is valued information base to form the effective 
education policy and high performed personnel training system. Taking into consideration mentioned features and 
qualities of human capital is a step to form understanding and predict future development ways of personnel in the 
globalization conditions.

Key words: human capital, transnational corporations, personnel, globalization.

Постановка проблеми у загальному вигляді 
та її зв’язок із важливими науковими чи прак-
тичними завданнями. Головною рушійною 
силою інноваційного розвитку, науково-техніч-
ного прогресу та економічної системи у цілому 
є людський капітал. У сучасних умовах розвитку 
людський капітал став провідним складником 
будь-якої організації, формує її функціональні 
можливості та конкурентоспроможність.

В умовах глобалізації саме людський капі-
тал, його знання, навички та творчий потенціал 
стають основним чинником виробництва. Від-
повідно, вміння керувати людським капіталом, 
розуміти його особливості та передбачити пер-
спективні напрями розвитку є ключовими чин-
никами успіху.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, 
в яких започатковано розв’язання даної про-
блеми і на які спираються автори. Наукове 
вивчення людського капіталу бере свій поча-
ток із часів промислової революції. Це питання 
почали розглядати такі відомі вчені, як Вільям 
Петті, Адам Сміт, Давид Рікардо та продо-
вжили вивчати Джейкоб Мінсер, Карл Маркс, 
Теодор Шульц [1]. Особливості трансформації 
людського капіталу досліджують Г.М. Тугус-
кіна [2], Х.М. Хаджалова [3], О.А. Ярушкіна 
[4], О.О. Єрмоленко [5], Р.М. Яковенко [6], 
І.В. Цепенко [7], Ю.Г. Биченко [8], С.Е. Сардак 
[9], К.М. Жиленко [10]. 

Під впливом мінливої кон’юнктури міжнарод-
ної економіки людський капітал зазнає значних 
змін, що зумовлює необхідність продовження 
подальших наукових досліджень.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є дослідження транс-
формації людського капіталу в умовах глобалі-
зації та виявлення ключових особливостей його 
формування.

Виклад основного матеріалу дослідження 
з повним обґрунтуванням отриманих наукових 
результатів. На етапі зародження широкомасш-
табного використання людського капіталу в 
процесі суспільного виробництва основними 
вимогами до нього були фізична витривалість, 
дисциплінованість та володіння мінімальним 
діапазоном професійних навичок, що могли 
бути потрібні, наприклад, працівнику фабрики. 
Функція прийняття рішень у зазначений період 

була повністю зосереджена в руках обмеженого 
кола керівництва.

Із розвитком науки і техніки процес суспіль-
ного виробництва набував більшої складності. 
З кінця ХІХ – на початку ХХ ст. вимоги до серед-
ньостатистичного працівника значно підви-
щилися, крім дисциплінованості та фізичної 
витривалості, обов’язковими умовами стали 
володіння грамотністю (для оперування збіль-
шеними обсягами інформації), базові технічні 
та математичні знання. Для середньостатистич-
ного співробітника необхідним стало володіння 
базовими та прикладними елементами про-
фільної дисципліни свого підприємства: хімії – 
у хімічній промисловості, комплексу технічних 
наук – на виробництві. Ці вимоги стимулювали 
розвиток системи загальнообов’язкової освіти.

Починаючи з першої половини ХХ ст. для всіх 
співробітників підприємств обов’язковим стало 
володіння компетенціями, які надавалися про-
фесійною технічною освітою. Функція прийняття 
рішень почала переміщатися з вузького управ-
лінського кола на рівень менеджменту серед-
ньої/операційної ланок. У цей часовий інтервал 
значно підвищився темп науково-технічного 
прогресу: частота зміни виробничих технологій 
перевищила час активного життя одного поко-
ління. Відповідно, для того щоб людський капі-
тал був у змозі ефективно вирішувати виробничі 
завдання та вірно приймати рішення, що раніше 
входили виключно до компетенції керівної 
ланки, система підготовки кадрів повинна фор-
мувати навіть у рядових співробітників широкий 
світогляд та можливість освоювати принципово 
нові знання і технології.

Друга половина ХХ ст. – час форсованого роз-
витку глобалізації, що було забезпечено стрім-
ким збільшенням швидкості науково-технічного 
прогресу (НТП), зменшенням в економічному 
розумінні державних кордонів та створенням 
широкого кола наднаціональних організацій. Цей 
час є генезисом транснаціональних корпорацій 
і в широкому розумінні світового ринку. Вказані 
соціально-економічні трансформації висувають 
нові вимоги до людського капіталу. Необхідність 
постійного навчання вимагає у співробітників 
наявності потужної фундаментальної бази з про-
фільних та суміжних наукових дисциплін. Інтер-
націоналізація бізнесу додатково потребує воло-
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діння не профільними компетенціями, а й цілою 
низкою додаткових: міжнародне право, культуро-
логія (для взаємодії в МНК), міжнародний марке-
тинг, іноземні мови і т. д. Відповідно, зростають і 
вимоги до людського капіталу, обов’язковою стає 
наявність вищої спеціальної освіти.

Початок ХХІ ст. – взагалі безпрецедентний 
час із погляду вимог до людського капіталу. 
Наявність тільки вищої освіти за спеціальністю 
вже є недостатньою для професійної діяль-
ності спеціаліста навіть на проміжку в 5–7 років. 
Окрім вимог, що висуваються інтернаціоналі-
зацією бізнесу, з’являється ціла низка принци-
пово нових: навички роботи зі спеціалізованою 
комп’ютерною технікою, що постійно розвива-
ється, та відповідним програмним забезпечен-
ням, що регулярно оновлюється та змінюється, 
вміння в короткі терміни освоювати нові суміжні 
сфери діяльності, оперативно реагувати на мін-
ливу кон’юнктуру міжнародного ринку. Окремо 
необхідно виділити вміння оперувати, аналізу-
вати та освоювати величезні обсяги інформації. 
Так, якщо двадцять років назад спеціалісту в 
ІТ-галузі для підтримання високого професійного 
рівня необхідно було опрацьовувати 7–9 спеціа-
лізованих журналів на місяць, то нині ця цифра 
перевищує 35–40. Загальноприйнятою практи-
кою стало проведення регулярних професійних 
тренінгів для співробітників підприємств.

Цифрова (постіндустріальна) економіка на 
перше місце ставить інтелект співробітників, 
уміння оперувати великими обсягами інформа-
ції, створювати нові знання. Сьогодні активно 
протікає процес усебічної автоматизації робо-
чих місць і введення роботизації на значній кіль-
кості суб’єктів господарювання. Це призводить 
до зменшення частки механічної праці, що не 
потребує творчості співробітників, зменшується 
частка допоміжного та обслуговуючого персо-
налу. Виходячи із цього, боротьба за конкуренто-
спроможність підприємства перетікає на рівень 
боротьби творчого потенціалу персоналу. Пара-
лельно із цим значно зростає відповідальність 
кожного окремого працівника та зменшується 
час на прийняття рішень. У таких сферах, як 
державна безпека, банківська справа, системи 
масової інформації, біржова торгівля, необхід-
ний час реакції може вимірюватися хвилинами, 
секундами і навіть долями секунди. Отже, 
середньостатистичний співробітник не має часу 
на доповідь керівництву та отримання команди 
на дії, саме звичайний співробітник усе більше 
стає особою, що приймає рішення.

Виходячи із цього, нагальною потребою стає 
необхідність інтенсивного розвитку людського 
капіталу як найбільш цінного ресурсу сучасного 
суб’єкта господарювання, що визначає його 
конкурентоспроможність. Для реалізації розви-
тку людського капіталу необхідно розуміти, що 
дане поняття є динамічною системою, тобто 
всі його основні характеристики знаходяться в 
процесі формування протягом усього людського 

життя, що підтримується концепцією безпе-
рервної освіти.

Основною формою розвитку людського 
капіталу є інвестування в нього. Саме поняття 
людського капіталу складається з таких склад-
ників: т. зв. капітал здоров’я та здорового спо-
собу життя, капітал освіти, капітал підготовки до 
виробничої (функціональної) діяльності, науко-
вий капітал, капітал культури, капітал воло-
діння економічно важливою інформацією, капі-
тал міграції [12]. Виокремлюються три основні 
напрями інвестування в людський капітал:

– інвестиції в освіту людського капіталу;
– інвестиції в розвиток здоров’я людського 

капіталу;
– інвестиції в розвиток мотивації людського 

капіталу.
Інвестиції в освіту займають центральне 

місце в процесі інвестування в людський капі-
тал. Загалом їх можна розділити на дві катего-
рії: інвестиції в освітню діяльність зі здобуття 
фундаментальної освітньої бази (шкільна та 
спеціальна профільна освіта) та інвестиції в під-
вищення професійного рівня співробітників без-
посередньо на виробництві (підвищення квалі-
фікації, тренінги). Формування капіталу освіти 
(бази) може тривати 12–20 років, а інвестування 
в другу категорію може тривати в процесі тру-
дової діяльності працівника протягом усієї його 
професійної діяльності.

Стосовно інвестування в здоров’я людського 
капіталу, то воно також має вагоме значення. 
У широкому розумінні інвестиції в здоров’я 
збільшують час економічно активного життя 
населення. Відповідно, змінюється співвідно-
шення економічно активної та пасивної частин 
населення у державі, що надає значні можли-
вості у сфері економічного зростання.

Інвестиції в розвиток мотивації людського 
капіталу дають змогу з відносно невеликими 
витратами підприємства значно підвищити про-
дуктивність праці, якість, зменшити кількість 
бракованої продукції чи неналежно наданих 
послуг. Більше того, однією з характерних рис 
глобалізації є трансформація виробничого про-
цесу зі збільшенням творчої долі роботи в спів-
відношенні її творчої та механічної частин. Вико-
ристання системи мотивації під час виконання 
механічної роботи дає змогу підвищити її про-
дуктивність на 20–50%. Використання ж системи 
мотивації в творчій діяльності може підвищувати 
продуктивність праці на порядок, адже саме жага 
творчості є двигуном прогресу. У такому разі 
дати метрологічно точну оцінку ефективності 
мотивації на результативність творчої діяльності 
взагалі стає неможливо, оскільки результат 
може мати принципові відмінності. 

Підсумовуючи напрями інвестування в 
людський капітал, можна дійти висновку, що 
з погляду підприємства найбільш економічно 
ефективним (найбільший результат із міні-
мальними витратами) напрямом інвестування 
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в людський капітал є поєднання інвестування 
в мотивацію співробітників та підвищення ква-
ліфікаційного рівня безпосередньо на підприєм-
стві (курси підвищення кваліфікації, тренінги).

Найбільш показним прикладом змін персо-
налу суб’єктів господарювання в умовах гло-
балізації виступає трансформація працівників 
транснаціональних корпорацій. Це зумовлено 
транснаціональним характером їхньої діяль-
ності (правовий, фінансовий та культурний 
складники), взаємодією з великою кількістю 
суб’єктів господарювання, величезним рівнем 
конкуренції.

Процес розвитку транснаціоналізації люд-
ського капіталу зумовлений розширенням 
номенклатури господарських зв’язків. Переду-
сім це стосується діяльності працівників у рам-
ках ТНК. Так, наприклад, частка не-японців в 
японській транснаціональній корпорації Sony 
становить близько 55%. Серед 100 найбільших 
світових корпорацій частка іноземних співробіт-
ників становить понад 50% [13].

Як видно з даних таблиці, частка іноземних 
працівників у середньому становить близько 
половини від загальної кількості, що вказує на 
важливість особливого підходу до транснаціо-
нального капіталу. Порівняно з національним 
людським капіталом транснаціональний має 
низку відмінностей:

1. джерелом людського капіталу виступають 
національні, регіональні, міжнародні та внутріш-
ньокорпоративні ринки праці;

2. формування системи знань, навичок та 
професійної компетенції відбувається за моде-
лями освіти та професійного навчання різних 
країн і продовжує за стандартами ТНК. Люд-
ський капітал у ТНК являє собою диверсифіко-
ваний колектив, який уніфікований стандартами 
корпорації;

3. інвестування в розвиток людського капі-
талу на стадії його формування ведеться наці-
ональними центрами та за відповідними стан-
дартами національних центрів, культурний 

базис персоналу формують також національні 
центри. Інвестування на стадії використання 
проводяться корпорацією;

4. функціонування в парадигмі ТНК формує 
у персоналу систему додаткових вмінь і профе-
сійних навичок, які неможливо отримати під час 
праці у звичайній організації.

Формування людського капіталу ТНК здій-
снюється шляхом міжнародної міграції, між-
народного науково-технічного, інноваційного 
та виробничого співробітництва та прямого 
директивного пошуку персоналу з необхідними 
якостями [13]. 

В аспекті управління людським капіталом 
ТНК мають низку ключових особливостей:

– зростання швидкості розвитку персоналу 
за рахунок використання провідних методів 
навчання та підвищення загального кваліфіка-
ційного рівня співробітників;

– збільшення цінності кваліфікованої робо-
чої сили та зростання ролі програм розвитку 
персоналу;

– звертання особливої уваги на врахування 
індивідуальних особливостей та навичок пра-
цівників, їхніх соціально-психологічних рис;

– зростання значення комп’ютерних техно-
логій в управлінні персоналом, що дає змогу 
проводити обробку значної кількості інформації 
щодо кадрів підприємства;

– проходить процес децентралізації функ-
цій управління персоналом; виникають такі про-
блеми, як керування та контроль дистанційними 
працівниками;

– особливу роль відіграє процес форму-
вання корпоративної культури та інтеграції в неї 
нових співробітників [14].

Зазначимо, що у цілому вимоги до профе-
сійно-кваліфікаційного рівня працівників ТНК 
вище, ніж в інших видах суб’єктів господарю-
вання. Цей факт зумовлений як специфікою 
діяльності транснаціональних корпорацій, так 
і значними обсягами капітальних вкладень у 
розвиток співробітників корпорацій. Навчання 

Таблиця 1
Аналіз структури персоналу 20 найбільших корпорацій у 2015–2016 р.

№ Назва Кількість 
працівників

Зарубіжні 
працівники

Частка іноземних 
працівників

1. General Electric 283 000 186 000 65,7%
2. ExxonMobil 107 000 68 000 63,6%
3. Royal Dutch Shell 99 310 57 367 57,8%
4. General Motors 398 000 162 300 40,8%
5. Ford Motor Company 364 550 191 486 52,5%
6. Toyota 310 944 150 132 48,3%
7. Daimler AG 466 938 225 705 48,3%
8. Total S.A. 74 437 50 538 67,9%
9. IBM 307 401 161 612 52,6%

10. Nestlé 230 929 224 554 97,2%
Джерело: складено авторами на основі річної звітності корпорацій
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персоналу проводиться як на робочих місцях, 
так і в онлайн-режимах і корпоративних універ-
ситетах. Широко використовуються інформа-
ційні технології та специфічні професійні ігри. 
Як приклад можна привести компанію Motorola, 
в якій підготовка керівників для закордонних 
відряджень проводиться за допомогою вико-
ристання методу імітації нових робочих місць. 
ІВМ витрачає на процес перепідготовки кадрів 
понад 1 млрд доларів щорічно, а прямий ефект 
від цього оцінюється на рівні 20–22%. Близько 
135 тис працівників указаної компанії прохо-
дять перепідготовку на дистанційній основі. Для 
нових співробітників використовують різнома-
нітні інтерактивні програми типу Basic Blue і One 
Voice. Менеджери компанії проходять підготовку 
з використанням програми Coaching Simulator, 
що симулює їхню поведінку в неоднозначних, 
альтернативних ситуаціях [8].

Висновки з цього дослідження і перспективи 
подальших розвідок у даному напрямку. Експо-
ненціально зростаючі вимоги до людського капі-
талу в умовах глобалізації ставлять нові виклики 
перед усіма учасниками господарських взаємо-
відносин. Основними проблемами є необхід-
ність володіння стрімко зростаючою кількістю 
інформації та навичок, безперервне навчання 
спеціалістів на підприємстві, а також проблеми 
культурної взаємодії та соціальної інтеграції 
працівників усередині підприємства, мотивації 
кадрів. Сучасний співробітник повинен володіти 
значним творчим потенціалом, інформаційною 
базою управлінського рівня, вмінням працю-
вати з величезними обсягами інформації, бути 
компетентним у широкому колі суміжних сфер 
діяльності, вміти передбачити розвиток осно-
вних напрямів розвитку своєї професії, що ста-
новиться дедалі складнішою.
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