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Реферат. Экономическое и технологическое развитие современного общества напрямую 

связанно с количеством и качеством человеческого капитала в структуре национального 

богатства стран. Его оценка становится всё более актуальной областью научного знания. 

Заметно стремление государств к построению или укреплению «новой экономики», что 

усиливает необходимость в технологических прорывах, которые сопряжены с 

исследованием человеческого капитала. Изучение специфики человеческого капитала и 

её описание позволит более эффективно планировать и контролировать проведение 

теоретических и эмпирических исследований. В статье описаны отличительные 

особенности человеческого капитала от других видов капиталов. В рамках 

теоретического исследования сформирована авторская классификации специфики 

оценки человеческого капитала, которая состоит из трёх основных характеристик. 

Данная специфика была теоретически подтверждена на основе зарубежных и 

отечественных исследований. Учет выявленной специфики при проведении 

теоретических и эмпирических исследований в области оценки человеческих поможет 

уменьшить погрешность итогов измерения и их расшифровки. Теоретико-

методологическую основу исследования составляют: теории человеческого капитала, 

смежные с ним теории экономики труда, история управленческой мысли. В 

исследовании применялся комплекс теоретических методов, таких как сравнительный 

анализ, синтез, индукция и дедукция. Основой исследования являются как классические 

работы отечественных и зарубежных учёных, так и современные разработки практиков 

и теоретиков, международные стандарты, статистические данные всемирного банка и 

специализированная литература в области теории человеческого капитала и учёта 

нематериальных активов. 
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СПЕЦИФИКА ОЦЕНКИ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 

 

Введение 

В современной постиндустриальной 

экономике, одним из основных двигателей 

общественно-экономического прогресса был 

назван человеческий капитал [15; 29; 36], 

который выражается в специфических 

профессиональных компетенциях и высоком 

уровне квалификации [24]. При этом доктор 

экономических наук Ф.Н. Маилян делает важное 

уточнение, «человеческий капитал становится 

главным источником развития только в том 

случае, когда обеспечены все экономические, 

социальные и правовые предпосылки для 

эффективной реализации человеческого 

капитала» [4]. Структуру человеческого 

капитала и сопутствующие предпосылки берут 

во внимание учёные при построении 

современных эндогенных моделей роста 

экономики, которые отмечают о прямой 

взаимосвязи развития технологий, 

общественно-экономических систем с 

количеством и качеством человеческого 

капитала [28, 18, 25, 34]. В тоже время 

эндогенные модели роста не лишены 

недостатков, при их функционировании процесс 

оценки зачастую не касается носителя 

человеческого капитала, а осуществляется через 

статистические данные. 

На текущий момент в странах ОЭСР доля 

человеческого капитала в среднемировых 

слагаемых национального богатств превысила – 

75%. Показатели структуры богатства 

Российской Федерации отличаются и 

составляют по данным Всемирного банка на 

2017 год – 46%, природный капитал составляет 

– 40 % [17]. Из-за отставания России в доли 

человеческого капитала осложняется 

достижение поставленных задач в области 

науки, технологического прогресса 

правительством и президентом. В современном 

постиндустриальном обществе происходит 

развитие науки и технологий в рамках 

четвертого, пятого технологического укладов 

[3], по мнению профессора В. М. Авербуха, 

«Россия находится сегодня в основном в 

третьем, четвертом и на первых этапах пятого 

технологического уклада» [1]. Мы согласны с 

позицией В.М. Авербуха, так же необходимо 

добавить, чтобы Россия с наибольшей 

скоростью смогла пройти пятый 

технологический уклад и начать развитие в 

рамках шестого технологического уклада 

необходимо ускорить накопления 

человеческого капитала. 

Для того, чтобы ускорить накопление 

человеческого капитала определённо 

необходимо проводить теоретические и 

практические изыскания, которые способствуют 

улучшению данного показателя. Выявление и 

теоретическое обосновании специфики оценки 

человеческого капитала позволит планировать и 

контролировать исследования в необходимом 

«релевантоном» мейнстриме, способствуя 

уменьшению амбивалентности основных 

показателей. Проведённый анализ прикладных 

исследований и статистических данных 

подтверждает актуальность выбранной нами 

темы статьи. Для того, чтобы наиболее 

эффективно провести исследование в рамках 

статьи мы определили цели и задачи. 

Целью настоящего исследования 

является – определение специфики оценки 

человеческого капитала.  

К задачам относятся: 

1. Определение видов капиталов 

организации и отличительных особенностей 

человеческого капитала. 

2. Формирование авторской 

классификации специфики оценки 

человеческого капитала и её теоретическое 

подтверждение. 

Авторская классификация специфики 

человеческого капитала выступает в качестве 

научной новизны исследования.  

Теоретико–методологическую основу 

исследования составляют: теории человеческого 

капитала, экономики труда.  

В исследовании применялся комплекс 

теоретических методов, таких как 

сравнительный анализ, синтез, дихотония, 

индукция и дедукция. 

Результаты исследования 

Развитие идей человеческого капитала 

были заложены Нобелевскими лауреатами из 

чикагской школы М. Фридменом [11], Т. 

Шульцем [35], Г. Беккером [20] в конце 50 



годов, начале 60 годов двадцатого века. В 

России первыми исследователями 

человеческого капитала и связанного с ним 

трудового потенциала выступали 

Р.И. Капелюшников, В.С. Гойло, М.М. 

Критский, А.И. Добрынин, С.А. Дятлов, В.Т. 

Смирнов, С.А. Курганский в конце двадцатого 

века. 

Под человеческим капиталом 

зарубежные и отечественные учёные понимают 

сформированный в результате инвестиций и 

накопленный человеком определенный запас 

здоровья, знаний, навыков, способностей, 

мотиваций, которые целесообразно 

используются в процессе труда, содействуя 

росту его производительности и заработка. 

Человеческий капитал является 

относительно недавно признанным видом 

капитала организации, если его сравнивать с 

таким видом капитала, как физический. 

Современные отечественные и зарубежные 

учёные в основном выделяют следующие виды 

капиталом организации: 

Профессор, Р. Тамура из Университета 

Клемсона, США в своих работах активно 

рассматривает физический и человеческий 

капитал [38]. 

Профессор, О.Т. Пангидоан из 

Университета Пусуран, Индонезия 

рассматривает влияние таких видов капиталов в 

организации, как: человеческий капитал, 

структурный капитал, относительный, 

интеллектуальный. О.Т. Пангидоан и коллеги 

заключают, что «Одновременно человеческий 

капитал, структурный капитал, капитал 

отношений и инновационное поведение 

оказывают положительное и значительное 

влияние на эффективность организации» [31, c. 

791]. 

Профессор П.Ю. Макаров, структурный, 

отношенческий, человеческий, 

интеллектуальный [5, с. 11]. 

Профессор Г.Н. Тугускина приводит 

расширенную классификацию, структуры 

капитала организации, состоящей из: 

физического капитала, инфраструктурного 

капитала, организационного капитала, 

культурно-нравственного капитала, 

интеллектуального капитала, человеческого 

капитала, бренд-капитала [10;11]. 

Можно сделать вывод, что современные 

отечественные и зарубежные исследователи при 

классификации структуры капиталов 

организации используют идентичную 

терминологию. Отличительным является лишь 

уровень детализации классификаций, который 

определяется внутренними целями и задачами 

различных исследований. В целом 

классификации различных исследований, вне 

зависимости от географии сохраняют 

однородность и логическую взаимосвязь. В 

нашем исследовании нас более всего интересует 

человеческий капитал, поэтому наиболее 

подробно остановимся на последнем. 

Доцент О.И. Солодухина, анализируя 

исследования в области человеческого капитала, 

таких иностранных и отечественных учёных, 

как: Г. Беккера, У. Боуэна, Д. Берга, М. Блауга, 

Э. Дж. Долана, Р. Капелюшникова, С. А. 

Дятлова, А.И. Добрынина, М.М. Критского 

выделила следующие особенности 

человеческого капитала: «можно выделить 

следующие особенности человеческого 

капитала:  

− в современных условиях основной 

ценностью общества и главным условием 

экономического роста является человеческий 

капитал; 

− формирование человеческого капитала 

требует от самого человека значительных 

расходов; 

− человеческий капитал имеет свойство 

накапливаться; 

− человеческий капитал может 

физически изнашиваться, экономически менять 

свою стоимость и амортизироваться; 

 − человеческий капитал отличается от 

физического по степени ликвидности; 

− человеческий капитал неотделим от 

своего обладателя; 

− использование человеческого капитала 

и получение прямых доходов контролируется 

самим человеком, не зависимо от источников 

формирования» [8, с. 6]. 

Мы согласны с выявленными 

особенностями человеческого капитала О.И. 

Солодухиной и видим необходимым добавит 

ещё одну ключевую особенность, которая 

заключается в возможности иррациональности 

человеческого капитала (впервые о 



иррациональности человеческого капитала 

высказался профессор М.М. Хайкин) [13], в то 

время как другие виды капитала являются 

сугубо рациональны из-за специфики целей 

субъектов хозяйствующей деятельности. 

Специфика оценка человеческого 

капитала напрямую связанна с выявленными 

особенностями человеческого капитала. Оценка 

человеческого капитала как определение 

является менее ёмким, так как ограничивается 

подфункцией менеджмента – оценкой. В свою 

очередь в классическом понимании категории 

человеческий капитал, мы можем применять все 

функции менеджмента, такие как: 

планирование, мотивация, организацию и 

контроль. 

По нашему мнению, оценка 

человеческого капитала – это рассчитанная 

стоимость в денежном выражении 

сформированного в результате инвестиций и 

накопленного человеком определенного запаса 

здоровья, знаний, навыков, способностей, 

мотиваций, которые целесообразно, 

экономически рационально или иррационально 

используются в процессе жизнедеятельности и 

труда человеком, содействуя росту его 

производительности, эффективности, качеству 

жизни. 

Многие ученые отмечают сложность 

оценки человеческого капитала, так Б. Беккер 

отмечал: «определённо, разработать новую 

систему оценки и измерения нематериальных 

активов трудно – если бы это было не так, 

большинство организаций уже обладали бы 

такими системами. Решений подобной задачи 

требует много времени и точных размышлений» 

[19] 

Профессор А.К. Тащев, отмечает, что при 

практическом использовании теории 

человеческого капитала происходят трудности, 

слова есть, а цифр – нет [9] 

Сложности в процессе оценки 

человеческого капитала проявляются, например 

в итогах исследованиях в области человеческого 

капитала, которые бывают противоречивыми. 

Противоречивость исследования часто бывает 

вызвана различием в трактовке структуры 

человеческого капитала, что соответственно 

определяет различную базу для оценки и 

приводит к разной стоимостной оценки даже 

идентичных или одних и тех же объектов 

оценки. 

Основываюсь на проведённом 

исследовании мы можем выделить три 

специфики оценки человеческого капитала, к 

ним относятся: Амбивалентность, 

Междисциплинарность, Индивидуальность. 

Наиболее важной спецификой оценки, по 

нашему мнению, является – Амбивалентность.  

Амбивалентность – это двойственность 

результатов оценки человеческого капитала. 

Амбивалентность находится в обратной 

зависимости от таких специфичных 

характеристик, как междисциплинарность и 

индивидуальность. 

В работах отечественных и зарубежных 

учёных неоднократно высказывались факты 

являющиеся предпосылками выявления 

амбивалентности результатов исследований. 

 Профессор В.Т. Смирнов с соавторами в 

рамках совместной монографии отмечал: 

«Человеческий капитал - явление сложное, 

многообразное, изменяющееся. Исследователи 

человеческого капитала акцентируют внимание 

на разных его аспектах, что обусловливает 

разницу подходов в определении его сущности 

и содержания» [16]. 

Мы согласны с позицией В.Т. Смирнова 

и коллег, так же ходим добавить, что при оценке 

человеческого капитала необходимо проявлять 

гибкость и изобретательность, классический 

метод оценки человеческого капитала, 

основанный на модели Р. Слоу [37] и различных 

её вариациях не может отобразить всю 

многогранность физиологических, 

когнитивных, социально-мотивационных 

навыков людей. Часто при создании моделей 

оценки, которые в процессе оценки опираются 

только на статистические данные и не 

контактируют с непосредственным носителем 

человеческого капитала приводит к 

необходимости введения различного рода 

допущений (Пример допущения: образование 

получается непрерывно, не учитывается 

различие в обучении с отрывом и без отрыва от 

производства и.т.д.). Допущения сами по себе 

являются элементом упрощения модели и 

безусловно искажают результаты оценки 

человеческого капитала, усиливая 

амбивалентность результатов. 



Зарубежные учёные в процессе оценки 

человеческого капитала получают различные 

выводы, которые могу противоречить друг 

другу. Согласно одним исследованиям, которых 

большинство, демонстрируют прямую 

взаимосвязь между количеством человеческого 

капитала и производительностью, инновациями 

[22, 32, 33]. 

Согласно другим исследованиям, 

которые менее многочисленны, результаты 

исследования противоположены, так 

профессоры С. Слотер [36], С.Л. Ньюберт [29] 

отмечают, фактически лишь некоторые 

исследования (около 30-35 процентов) 

правильно интерпретируют результаты 

исследования и обосновывают взаимосвязь 

человеческого капитала и прибыли.  

По нашему мнению, амбивалентность 

оценки человеческого капитала увеличивается, 

если не учитываются следующие две 

особенности человеческого капитала 

организации как объекта оценки. 

Междисциплинарность выступает 

второй специфичной особенностью оценки 

человеческого капитала организации, которая, 

по нашему мнению, находится в обратно 

пропорциональной зависимости с 

амбивалентностью.  

По нашему мнению, термин 

междисциплинарность с опорой на лексическое 

значение слова, в оценке человеческого 

капитала означает, свойство исследования, 

характеризующееся количеством научных 

дисциплин (не менее двух или трёх), которые 

использованы в исследовании для обоснования 

и достижения поставленных задач и цели. 

Отечественные и зарубежные авторы 

неоднократно высказывались о необходимости 

междисциплинарного подхода к оценке 

человеческого капитал, так по мнению доктора 

наук В. Г. Р. Чандрана, при оценке 

человеческого капитала исследователи 

забывают о необходимости использования 

социально-мотивационных индикаторов, 

отдавая предпочтения когнитивным и 

статистическим индикаторам [27]. 

Доцент из университета штата 

Калифорния М.Л. Буллен высказывает мнение о 

необходимости внесения разнообразия в 

область выбора показателей для измерения и 

уходить от традиционных методов оценки (с 

точки зрения затрат организации), которые 

являются менее эффективными [21]. 

Мы согласны с мнением перечисленных 

зарубежных учёных, так как 

междисциплинарность помогает рассмотреть 

вопрос оценки человеческого капитала на 

основании различных научных парадигм, что 

помогает подобрать наиболее точно 

оценивающие показатели для человеческого 

капитала. 

Доцент А.А. Хаконов при характеристике 

человеческого капитала, отмечет, что – это 

сложный синтетический фактор, который 

агрегирует комплекс социально-экономических, 

психологических и иных параметров 

человеческих ресурсов» [14]. 

Профессор Курганский С.А. утверждает, 

что при классификации элементов 

человеческого капитала основные различия 

отмечаются по физическим, интеллектуальным, 

психологическим признакам [2]. 

Профессор В.Т. Смирнов в монографии 

написанной совместно с И.В. Сошников, В.И. 

Романчин, И.В. Скоблякова при оценке 

человеческого капитала описывает метод 

экспертных оценок (медицинские науки) для 

оценки капитала здоровья [16], таким образом 

демонстрируя гибкость и изобретательность в 

целях наиболее точной оценки человеческого 

капитала. 

Междисциплинарный подход к оценке 

человеческого капитала неоднократно находил 

своё место в исследованиях человеческого 

капитала и в тоже время из-за своей сложности 

очень он редко применяется, уступая место 

традиционным затратным или доходным 

моделям оценки.  

Индивидуальность выступает третьей 

специфичной особенностью оценки 

человеческого капитала организации, которая, 

по нашему мнению, находится в обратно 

пропорциональной зависимости с 

амбивалентностью. 

Индивидуальность, в области оценки 

человеческого капитала означает совокупность 

уникальных навыков и свойств, отличающих 

индивидов друг от друга и проявляющиеся в 

отличии физиологических, когнитивных, 

социально-эмоциональных навыков человека, 



которые влияют на итоговую стоимость 

человеческого капитала. 

Важность индивидуальных особенностей 

человека, в своих работах максимально 

разностороннее рассматривает профессор 

Чикагского университета, лауреат Нобелевской 

премии Джеймс Хекман с коллегами. По 

мнению Д. Хекмана: «Большое количество 

исследований фиксирует важность когнитивных 

навыков в достижении экономического успеха» 

[23]. Как мы считаем, опубликованные Д. 

Хекманом с коллегами исследования 

неоднократно подтверждали взаимосвязь 

некогнитивных навыков, то есть личностных, 

социальных, эмоциональных черт и 

человеческого капитала. 

Отечественные учёные так же 

подчёркивают важность индивидуальных 

стремлений, навыков, мотивов человека. 

Профессор Л. Г. Симкина, развивая идеи М.М. 

Критского, утверждает: «теория человеческого 

капитала ограничивается изучением 

функциональных зависимостей, и, 

следовательно, как и неоклассическая 

парадигма в целом односторонне отражает 

действительность. Анализ именно рынка труда 

делает очевидным несовершенство 

аналитического аппарата неоклассической 

методологии. Моделированию не поддаются 

творчество, духовные мотивы человеческого 

поведения, стремление индивидов к 

саморазвитию и самореализации, что входит в 

противоречие с реальной инновационной 

экономикой, поскольку перечисленные 

моменты являются определяющими факторами 

ее динамичного развития» [7].  

Мы считаем вышеперечисленные мнения 

верными и направленными в сторону 

уменьшения амбивалентности в оценке 

человеческого капитала. Однако, на данный 

момент наиболее распространены 

традиционные методы оценки опирающиеся в 

основном на модели, созданные на основе 

статистических данных, математических 

предположениях и унификационных 

допущениях. Подобные модели мы называем 

абстрактные, из-за того, что они могут 

функционировать без прямого взаимодействия с 

носителем человеческого капитала. Все 

вычисления происходят опосредованно, 

благодаря ранее собранной статистической 

информации, например: количество людей с 

высшим образованием, объем производства 

высокотехнологичной продукции и.т.д. Убрать 

все условности можно только при 

использовании фактической модели, при 

функционировании которой необходим контакт 

с носителем человеческого капитала 

посредством тестирования, опроса, 

пульсометрии и.т.д. Благодаря использованию 

фактических моделей оценки человеческого 

капитала возможно учитывать такие 

специфические особенности оценки как 

междисциплинарность и индивидуальность, 

которые при должном внимании уменьшат 

амбивалентность оценки и повысят точность 

оценки. 

В свою очередь максимально точная 

оценка человеческого капитала позволяет 

принимать наиболее правильные 

управленческие решения и точно осуществлять 

планирование деятельности организации в 

области управления человеческими ресурсами. 

Заключение 

Авторы отмечают, что развитие идей 

человеческого капитала всегда связанно с 

дискуссионными вопросами, которые 

становятся всё более предметными и 

актуальными из-за усиления меритократических 

принципов функционирования общества. Под 

спецификой оценки человеческого капитала 

авторами понимается: амбивалентность, 

междисциплинарность и индивидуальность, 

которые находятся в взаимосвязи друг стругом. 

Так количество дисциплин, применяемых при 

оценке человеческого капитала, влияет на 

амбивалентность результатов оценки в целом. 

Применение индивидуального подхода к оценке 

человеческого капитала так же уменьшает 

амбивалентность результатов оценки в целом, и 

в тоже время увеличивает трудоёмкость 

проведения исследования. Мы можем 

заключить, что в рамках проведённого 

исследования были достигнуты цель и задачи, 

поставленные во введении. Результаты 

исследования позволят увеличить 

эффективность планирования и контроля 

научных изысканий в области оценки 

человеческого капитала, что позволит в более 

короткие сроки увеличить долю человеческого 



капитала в структуре национального богатства 

страны и поможет войти России в пятый и 

шестой технологические уклады. 
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