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Аннотация. В современных условиях усиления интеллектуализации экономики для многих 
предприятий актуализировались вопросы развития человеческого капитала, что подчеркнуло 
важность разработки системы его оценки. В работе приводится обзор основных подходов к 
оценке человеческого капитала и обосновывается значимость эвристического подхода, позво-
ляющего оценить взаимосвязи между его составляющими, отражающими стадии воспроизвод-
ства, на основе корреляционного анализа исходя из оценки экспертов. Подобное измерение 
человеческого капитала предприятия имеет большое значение при формировании стратегии 
его развития. Преимущество эвристического подхода состоит в достаточной простоте анализа 
человеческого капитала предприятия, результаты которого способствует ускорению процесса 
принятия управленческих решений. Данный подход позволяет определить наиболее перспек-
тивные направления для инвестиций в развитие человеческого капитала предприятия. Ме-
тодологической основной исследования послужила теория человеческого капитала. В целях 
исследования в рамках системного подхода использовались методы ситуационного анализа, 
экспертных оценок и анкетирование. Эмпирическую базу составили результаты опроса экс-
пертов относительно удовлетворённости различными факторами формирования и использова-
ния человеческого капитала на предприятии. Теоретическая значимость исследования заклю-
чается в том, что применяемый в работе подход к оценке человеческого капитала позволяет 
установить фактическую взаимосвязь между стадиями его воспроизводства и показать влия-
ние отдельных его стадий на состояние человеческого капитала предприятия в целом. Данный 
подход позволяет давать рекомендации по стратегическому развитию человеческого капитала 
предприятия. На примере оценки человеческого капитала машиностроительного предприя-
тия установлено, что наиболее слабая взаимосвязь между составляющими, характеризующими 
его использование и развитие. Представленная оценка человеческого капитала предприятия 
позволяет сделать ряд рекомендаций для целей его стратегического развития. Практическая 
ценность исследования заключается в разработке методики построения модели человеческо-
го капитала предприятия, которая позволяет определить сильные стороны и узкие места его 
формирования и использования, и тем самым выявить пути устранения барьеров его развития.
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Abstract. In the current conditions of increasing intellectualization of the economy, the issues 
of human capital development have become relevant for many enterprises, which emphasized the 
importance of developing a system for evaluating it. The article provides an overview of the main 
approaches to the assessment of human capital and substantiates the importance of a heuristic 
approach. This approach allows us to assess the relationships between its components reflecting the 
stages of reproduction based on correlation analysis of the experts’ assessment. Such a measurement 
of the human capital of an enterprise is of great importance when forming its development strategy. 
The advantage of the heuristic approach is the sufficient simplicity of the analysis of the human capital 
at the enterprise, the results of which contribute to the acceleration of the management decision-
making process. This approach allows us to determine the most promising areas for investment in the 
development of the human capital of the enterprise. The methodological basis of the study was the 
theory of human capital. For the purposes of the research, the methods of case study, expert assessments 
and questionnaire survey were used within the framework of a systematic approach. A survey of experts 
regarding satisfaction with various factors of the formation and use of human capital at the enterprise 
formed the empirical basis. The theoretical significance of the study lies in the fact that the approach 
used in the work to assess human capital allows us to establish the actual relationship between the 
stages of its reproduction and to show the impact of its individual stages on the state of the human 
capital of the enterprise as a whole. This approach allows us to make recommendations for management 
decisions in the field of strategic development of the human capital of the enterprise. Using the example 
of the assessment of the human capital of an engineering enterprise, we established that the weakest 
relationship is between the components that characterize its use and development. The presented 
assessment of the human capital of the enterprise allows us to make a number of recommendations for 
the purposes of its strategic development. The practical value of the research lies in the development 
of a methodology for constructing a model of the human capital of an enterprise, which allows us to 
determine the strengths and bottlenecks of its formation and use, and thereby identify ways to eliminate 
barriers to its development.
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Введение
Тренды последних лет, связанные с усилением воздействия научно-технического прогресса, 

переходом к новому технологическому укладу, трансформацией социальных отношений, усиле-
нием глобальной конкуренции на рынках труда, товаров, капиталов, технологий требуют поиска 
новых структур, механизмов и методов управления предприятиями, предполагая при этом клю-
чевым драйвером развития человеческий капитал. Именно наличие квалифицированного соста-
ва работников и эффективная организация их деятельности определяют конкурентоспособность 
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и устойчивость предприятия [Флек, Угнич, 2021]. В связи с этим ключевое значение приобретают 
вопросы управления человеческим капиталом, ответы на которые невозможно дать без адекват-
ной его оценки. 

В свою очередь, подход к измерению человеческого капитала должен базироваться на понима-
нии его природы [Лаптев, 2016], особенностей формирования и альтернативных возможностей 
использования. Именно сложностью природы и специфики формирования и развития челове-
ческого капитала обусловлено наличие большого разнообразия методов его оценки [Айвазян, 
Афанасьев, 2012]. В основу многих из них положена финансовая оценка. С точки зрения же си-
стемы управления предприятием результаты оценки должны быть хорошо информативными для 
менеджеров [Babkin, 2013], давать им объективную картину о сильных и слабых сторонах чело-
веческого капитала [Bontis, Keow, Richardson, 2000], позволять выявлять резервы его развития. 
Традиционные количественные измерения финансовых показателей (например, объема затрат 
на обучение работников предприятия, их медицинское обслуживание и т.д.) не всегда являют-
ся достаточными [Waterhouse, Svendsen, 1998], поскольку финансовый учет, лежащий в основе 
такой оценки, является ретроспективным, отражает истекший период, а стратегия управления 
предприятием обращена к будущему. В связи с этим, для стратегического управления предприя-
тием большое значение имеют и нефинансовые оценочные модели, основанные на экспертной 
оценке, которые способны своевременно предоставлять объективную информацию менеджмен-
ту предприятия.

Целью данной работы является обоснование эвристического подхода к оценке человеческого 
капитала в целях управления предприятием. 

Понятие человеческого капитала предприятия и подходы к его оценке: обзор литературы
Несмотря на то, что само понятие «человеческий капитал» впервые было предложено только 

в 1958 г. Дж. Минсером [Mincer, 1958], интерес к исследованию человеческих ресурсов, произво-
дительности работников, влияния их навыков на результаты деятельности, возник значительно 
раньше. Одними из первых в этой области стали исследования У. Петти [Петти, 1940], опублико-
ванные еще в 60-80 гг. XVII в., в которых он рассматривал «живые действующие силы человека» 
как часть национального богатства и фактор его роста. Позднее А. Смит [Смит, 1962] вдвинул 
концепцию «общественных благ», указав, что благосостояние народа определяется главным об-
разом числом рабочих и качеством их навыков. В дальнейшем идеи о «человеческом факторе» 
экономического развития общества развивал К. Маркс [Маркс, 1960]. Он обосновал необходи-
мость и важность использования особого производства и значительных вложений в создании ра-
бочей силы. 

Основателями же теории человеческого капитала принято считать Т. Шульца [Shultz, 1968] и  
Г. Беккера [Becker, 1964]. При формулировании определения человеческого капитала они отме-
чали производительную природу инвестиций в человека, обеспечивающих значительный и дли-
тельный эффект.

На сегодняшний день отмечается возрастание интереса к концепции человеческого капитала 
как со стороны ученых-исследователей, так и со стороны руководителей отечественных и зару-
бежных предприятий, особенно высокотехнологичных. Это объясняется тем, что современный 
этап научно-технического прогресса, с одной стороны, предъявляет более высокие требования к 
квалификации и компетенциям работников предприятий ввиду необходимости их работы с но-
вым более производительным и сложным оборудованием [Флек, Угнич, 2020], с другой сторо-
ны, в настоящих условиях возрастает роль творческого труда в производственной деятельности 
[Глазьев, 2016].

Однако, единого понятия человеческого капитала на сегодняшний день не существует. Мно-
гообразие определений человеческого капитала представлено в табл. 1.
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Таблица 1. Некоторые определения человеческого капитала
Table 1. Some definitions of human capital

Автор Определение

Шульц Т.

«Знания, навыки и способности людей, занятых в организации» [Schultz, 1961] (ранее определение)

«Все то, что представляет собой источник будущих удовлетворений или будущих заработков или того 

и другого вместе; любой актив – материальный или человеческий, обладающий способностью гене-

рировать поток будущих доходов. Все человеческие способности – либо врожденные, либо приоб-

ретенные. Атрибуты ..., которые ценны и могут быть дополнены соответствующими инвестициями, 

будут человеческим капиталом» [Schultz, 1981] (позднее определение)

Беккер Г.

«Запас знаний, информации, идеи, навыки, мотивация и здоровье людей» [Becker, 1964]

«Отдельный от физического вид капитала, обладающий аналогичными свойствами: он представляет 

собой благо длительного пользования; требует расходов по ремонту и содержанию; может устаревать 

еще до того, как произойдет его физический износ» [Беккер, 2003]

Человеческий капитал рассматривал неразрывно с его обладателем – работником. Условием получе-

ния дохода с человеческого капитала является трудовое усилие работника [Becker, 1993b]

Выделял три формы проявления человеческого капитала – общие знания, специальные знания и про-

чие виды знаний [Беккер, 2003]

Туроу Л.

«Человеческий капитал людей представляет собой их способность производить предметы и услуги» 

[Туроу, 1999]

Обладание человеческим капиталом он рассматривал не как врожденное свойство человека. Природ-

ные склонности, способности человека – фактор формирования и накопления человеческого капи-

тала [Thurou, 1970]

ОЭСР
«Знания, квалификации, навыки и другие качества, которыми обладает индивидуум и которые важны 

для хозяйственной деятельности»1 

Всемирный банк

Совокупность знаний, профессиональных качеств, опыта, которыми обладают индивидуумы и кото-

рые делают их «экономически продуктивными». Человеческий капитал может быть увеличен за счет 

вложений в образование, здравоохранение, профессиональную подготовку

Критский М.М.

«Всеобще-конкретная форма человеческой жизнедеятельности, ассимилирующую предшествующие 

формы (потребительскую и производственную), адекватные эпохам присваивающего и производя-

щего хозяйства, и осуществляющая как итог исторического движения человеческого общества к его 

современному состоянию» [Критский, 1991]

Корнейчук Б.В.
«Система личностных качеств работника, воздействующих на его продуктивность, т. е. способность 

создавать полезные продукты (блага)» [Корнейчук, 2007]

Клейнер Г.Б.

«Гибридное интегрирующее понятие» [Клейнер, 2005]

«Человеческий капитал является одним из ключевых факторов производства. Люди, их знания, умения 

и навыки, а также технические средства, позволяющие их сохранять и распространять, представляют 

собой ценнейший ресурс повышения конкурентоспособность предприятия» [Клейнер, 2005]

Представленные в табл. 1 определения человеческого капитала в большинстве своем вклю-
чают в него знания, навыки, квалификацию и т.п. Однако, только лишь по наличию знаний, на-
выков, квалификации и т.п. у носителей человеческого капитала на предприятии, на наш взгляд, 
нельзя судить о его состоянии. Поскольку основное свойство капитала связано с тем, чтобы при-
носить доход, то человеческий капитал должен включать те знания, навыки, квалификацию и 
т.п. которые используются с целью получения дохода. Таким образом, категория «человеческий 
капитал» должна рассматриваться не только с позиций его формирования (обладания необходи-
мыми знаниями, навыками и т.п.), но и использования («включения» знаний, навыков и т.п. в 
процесс производства с целью получения дохода). 

Кроме этого, следует подчеркнуть, что человеческий капитал предприятия не тождественен 
простой сумме человеческих капиталов его работников. На человеческий капитал предприятия 
большое влияние также оказывает система организации труда, экономическая и организацион-
ная культура предприятия.

1 OECD (2001). The Well-being of Nations: The Role of Human and Social Capital.
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Анализируя определения человеческого капитала, приведённые в табл. 1, можно выделить его 
следующие ключевые характеристики:

– это фактор производства, то есть обязательно его непосредственное участие в процессе соз-
дания товаров, услуг и иных ценностей; 

– это определенный вид капитала, то есть самовозрастающей стоимости; человеческий капи-
тал способен накапливаться и воспроизводиться;

– источником возрастания человеческого капитала являются вложения в образование, здра-
воохранение и профессиональную подготовку;

– он служит фактором экономического роста, источником формирования добавленной сто-
имости;

– это особый вид капитала, имеющий сложную нематериальную природу; ему присущи так-
же черты трудовых ресурсов; 

– он неразрывно связан с носителем – человеком и необходимо его трудовое усилие, включе-
ние в трудовой процесс;

– человеческий капитал характеризуется не только количественным, но и качественным при-
ращением.

Кроме вышеперечисленных особенностей, для человеческого капитала характерен особый 
механизм воспроизводства. Воспроизводство человеческого капитала как составной части обще-
ственного воспроизводства представляет собой процесс его непрерывного формирования и ис-
пользования [Нестеров, Форрестер, 2010]. В соответствии с представленным Г. Бекером [Becker, 
1962; Becker, 1993a] разделением человеческого капитала на общий и специфический, К.А. Усти-
новой и др. [Устинова, Губанова, Леонидова, 2015] были выделены следующие стадии воспроиз-
водства человеческого капитала: 

– формирование общего (базового) человеческого капитала (под воздействием обучения в 
образовательных организациях и под воздействием семьи);

– формирование специфического человеческого капитала, связанное с получением профес-
сиональных навыков, в т.ч. в процессе трудовой деятельности. Данную стадию можно также оха-
рактеризовать как развитие, поскольку она предполагает новое качественное состояние общего 
человеческого капитала; 

– использование человеческого капитала, которое происходит путём участия его носителя в 
производстве, за что он получает вознаграждение в виде заработной платы.

Понимание особенностей воспроизводства человеческого капитала представляются важными 
для разработки инструментов управления им [Алексеева, 2019; Глухов и др., 2020]. В то же время 
эффективность управления человеческим капиталом во многом определяется адекватностью его 
оценки.  

В настоящее время существует большое разнообразие методов оценки человеческого капита-
ла. В целом же, преобладающие методы можно свести к следующим подходам:

– основанному на учете затрат (в основе которого лежит определение затрат, связанных с 
формированием человеческого капитала) [Агеева, 2006; Кендрик, 1976];

– основанному на учете доходов (в основе которого лежит определение потока будущих дохо-
дов носителей человеческого капитала) [Flamholtz, 1985];

– основанному на рыночном подходе (на основе сравнения с рыночной стоимостью анало-
гов-обладателей человеческого капитала) [Краковская, 2008];

– «индикаторный» подход (определение индекса человеческого развития, в основе которого 
лежит оценка долголетия, уровня жизни, уровня грамотности и ожидаемой продолжительности 
обучения) [Kraay, 2018].

«Индикаторный» подход используется Всемирным банком для ранжирования стран по Ин-
дексу человеческого капитала. Он ориентирован больше на сравнительную характеристику че-
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ловеческого капитала стран. В основе трех остальных из вышеперечисленных подходов к оценке 
человеческого капитала предприятия лежит финансовая оценка, которая не всегда позволяет ре-
ально оценивать человеческий капитал предприятия и не дает ясного представления о перспек-
тивах его развития, а следовательно, результаты такой оценки не всегда могут служить источни-
ком обоснованных управленческих решений. Кроме этого, оценка человеческого капитала од-
ного и того ж е предприятия на основе этих подходов может дать совершенно разные результаты 
[Заковоротный, Флек, Угнич, 2019].

Многообразие подходов к оценке человеческого капитала отчасти обусловлено и тем, что 
сложность и интегрирующий характер человеческого капитала позволяют рассматривать его на 
нескольких уровнях: от мега- до микро-. В связи с этим выделяют глобальный, национальный, 
региональный человеческий капитал, человеческий капитал предприятия и индивидуальный. На 
каждом уровне агрегирования человеческий капитал разделяется на различные, относительно 
обособленные элементы, характеризующие разные стороны личности или объединения людей 
[Минеева, Неганова, 2009]. В рамках настоящей работы мы ограничимся исследованием челове-
ческого капитала предприятия и его оценкой. 

Сложность категории «человеческий капитал» не позволяет ограничивать его оценку рамками 
линейной рациональности [Gillies, 2014] как с позиций отдачи от инвестиций, так и с позиций 
будущих экономических выгод. В рамках ускорения научно-технического прогресса, невозможно 
игнорирование такой важной характеристики человеческого капитала, как его «качество». Кроме 
этого, человеческий капитал неразрывно связан с его носителем – работником предприятия. В 
связи с этим, в рамках поиска адекватных методов оценки человеческого капитала предприя-
тия, актуальным представляется смещение акцентов к качественному измерению человеческого 
капитала исходя из стратегических целей развития предприятия. Исходя из этого, применение 
эвристического подхода к оценке человеческого капитала представляется целесообразным, по-
скольку он позволяет оценить многообразие влияющих на объект исследования факторов, в том 
числе и тех, которые не поддаются количественной характеристике, не формализованы или по 
ним не всегда есть конкретные сведения. Эвристический подход представляет собой неформа-
лизованные способы решения аналитических задач на основе экспертных оценок, в том числе 
и коллективного характера. Такой подход может быть применим для интегральной оценки со-
стояния человеческого капитала, необходимой для принятия управленческих решений, направ-
ленных на повышение производительности труда на предприятии [Vertakova et al., 2019] и до-
стижение целей его стратегического развития в целом. Преимущество эвристического подхода 
состоит в том, что он способствует ускорению процесса принятия управленческих решений на 
основе анализа состояния человеческого капитала, используя ресурс самого предприятия. Для 
более объективной оценки человеческого капитала предприятия, безусловно, можно не ограни-
чиваться привлечением экспертов из числе работников самого предприятия. В целом же, данный 
подход позволяет определить наиболее перспективные направления для инвестиций в развитие 
человеческого капитала предприятия. При этом эвристический подход не исключает и не про-
тиворечит другим подходам к оценке человеческого капитала. Он может как дополнять их, так и 
использоваться самостоятельно.

Методы исследования
В основе исследования лежит системный подход [Корнаи, 2002] к пониманию предприятия. 

Данный подход позволяет создать единое исследовательское пространство для изучения соци-
ально-экономических явлений, в частности для понимания природы человеческого капитала и 
его оценки.

Модель оценки человеческого капитала должна быть информативной для руководства пред-
приятия, давать такую обратную связь [Arthur, 1990], которая позволит ему при необходимости 
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изменить инструменты и механизмы реализации стратегии развития. Кроме этого, сложная при-
рода человеческого капитала, множество факторов, влияющих на его состояние, не всегда подда-
ются количественному анализу. В связи с этим, по нашему мнению, целесообразно использовать 
эвристический подход к оценке человеческого капитала, основанный на обработке данных, ко-
торые опираются на профессиональное мнение специалистов (экспертов). В основе эвристиче-
ского подхода лежат различные приемы, методы анализа, обработки информации, облегчающие 
решение практических задач и упрощающих принятие решений [Newell, Simon, 1972]. 

Формирование модели оценки человеческого капитала на основе эвристического подхода в 
рамках настоящего исследования не нацелено на определение каких-либо финансовых показате-
лей. Важность нефинансовой оценки человеческого капитала, полученной на основе заключения 
экспертов, состоит преимущественно в том, чтобы оценить его текущее состояние и тенденции 
изменения его составных частей, а не измерить его финансовую ценность [Chen, Zhu, Xie, 2004; 
Martín-de Castro, 2014]. В настоящем исследовании нефинансовая оценка основана на анализе 
наличия таких важнейших факторов человеческого капитала, как знаний, навыков, организации 
взаимодействий работников предприятия в процессе трудовой деятельности, способности их к 
обучению и т.п. На основе полученных результатов можно сделать вывод о наиболее перспектив-
ных направлениях для инвестиций в развитие человеческого капитала предприятия.

В целях настоящего исследования был использован метод ситуационного анализа (case study) 
[Yin, 2003], позволяющий изучать актуальные явления в реальных условиях, а также метод ан-
кетирования, позволяющий оценить состояние человеческого капитала и его факторов на ос-
нове мнения экспертов. Нефинансовая оценка человеческого капитала проведена на примере 
крупного машиностроительного предприятия. Эмпирической базой исследования послужили 
результаты анкетирования экспертов, проведенного в 2021 г., позволившего оценить удовлет-
ворённость развитием человеческого капитала и установить фактическую взаимосвязь как между 
стадиями его формирования и использования. Для проведения данного исследования в качестве 
экспертов были привлечены руководители структурных подразделений предприятия и их заме-
стители. Такой выбор обусловлен тем, что данная группа стейкхолдеров (заинтересованных сто-
рон) предприятия обладает большей информацией о состоянии человеческих ресурсов предпри-
ятия и их воздействии на процессы и результаты производства.

На основе полученных по итогам анкетирования результатов проведен корреляционный ана-
лиз, позволяющий установить фактическую взаимосвязь как между составными частями челове-
ческого капитала, так и воздействия отдельных элементов на человеческий капитал предприятия 
в целом. Полученные результаты позволят сформировать представление о состоянии человече-
ского капитала предприятия и выявить резервы его развития.

Измерение человеческого капитала в целях управления предприятием
Ввиду нематериальной природы человеческого капитала предприятия, для оценки его состоя-

ния и развития, на наш взгляд, целесообразнее оценивать его не с позиции финансовых показа-
телей, а на основе корреляционного анализа взаимозависимости составных частей человеческого 
капитала. Такая оценка дает руководителям предприятия комплексное представление о состоя-
нии человеческого капитала и его факторов, выявляя сильные и слабые стороны управления ими.

Для этого изначально необходимо определить составные части человеческого капитала пред-
приятия. С этой целью будем исходить из следующих базовых условий:

1. Одним из ключевых положений теории человеческого капитала является его разделение на 
общий (знания, умения, навыки и опыт, представляющие ценность безотносительно к конкрет-
ному предприятию) и специальный [Becker, 1993a] (знания, умения, навыки и опыт, представ-
ляющие ценность для конкретного предприятия). Следовательно, выделение составных частей 
человеческого капитала должно опираться на данное разделение.
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2. Человеческий капитал предприятия является источником экономического развития, фор-
мирует добавленную стоимость и влияет на результаты деятельности предприятия. В связи с этим 
целесообразно учитывать факторы непосредственного использования человеческого капитала 
предприятия.

3. Человеческий капитал предприятия безусловно зависит от индивидуальных человеческих 
капиталов работников, но он не тождественен их простой сумме. Для человеческого капитала 
предприятия большое значение имеет не просто наличие общих и специальных знаний работни-
ков, но и эффективной системы мотивации, организации труда, управления знанием и обучени-
ем работников. 

Учитывая данные положения, рассмотрим составные части человеческого капитала предпри-
ятия с позиции его воспроизводства, то есть по стадиям: формирование общего человеческого 
капитала, формирование специфического человеческого капитала и его использование.

Общий человеческий капитал формируют знания и компетенции, которые были получены в 
процессе обучения (в то числе в вузе). Сюда также можно отнести личные физические и психоло-
гические качества, определяющие способность к труду. Факторы общего человеческого капитала 
в большей степени характеризуют индивидуальные способности работников.

Специфический человеческий капитал формируют знания и компетенции, отражающие 
специфику трудовой деятельности на конкретном рабочем месте, то есть полученные в процессе 
участия в трудовой деятельности и для конкретной трудовой деятельности на данном предприя-
тии. Эффективность взаимодействий в процессе труда также влияет на формирование специфи-
ческого человеческого капитала.

Используемый человеческий капитал характеризует вовлеченность работников непосред-
ственно в трудовую деятельность, отражает результаты функционирования предприятия [Flek, 
Ugnich, 2021].

 Некоторые авторы отмечают [Завьялова и др., 2014], что единственным источником разви-
тия человеческого капитала внутри предприятия является обучение. Иными словами, управ-
ленческое воздействие предприятия возможно лишь на стадии формирования специфического 
человеческого капитала, когда происходит обучение работников в процессе участия в трудовой 
деятельности и/или для конкретной трудовой деятельности. На наш взгляд, кроме данного вну-
треннего источника, современное предприятие не может игнорировать иные механизмы управ-
ления человеческим капиталом предприятия, в частности, как на стадии формирования общего 
человеческого капитала (например, путем взаимодействия с образовательными организациями: 
от школы до вуза), так и на стадии использования человеческого капитала (например, путем раз-
вития системы организации труда). Таким образом, с позиции управления человеческим капита-
лом предприятия важна оценка факторов, характеризующих формирование и общего, и специ-
фического человеческого капитала, а также его использование.

Для последующей оценки человеческого капитала машиностроительного предприятия груп-
пой экспертов (в составе руководителей структурных подразделений машиностроительного 
предприятия и их заместителей) в ходе «мозгового штурма» были выделены ключевые факторы, 
характеризующие человеческий капитал предприятия в соответствии с движением его по стади-
ями воспроизводства (табл. 2).

Исходными данными для эмпирических исследований могут служить результаты опроса экс-
пертов об удовлетворённости факторами, характеризующими движение человеческого капитала. 
Вопросы опросника предполагают ответ о степени удовлетворенности факторами, представлен-
ными в табл. 2. Для проведения корреляционного анализа, касающегося взаимосвязи составных 
частей человеческого капитала (по стадиям воспроизводства), в указанном опроснике использо-
ваны рейтинговые шкалы, демонстрирующие уровень удовлетворенности. Респондентом оцени-
вается по такой шкале каждый фактор.
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Таблица 2. Факторы, характеризующие движение  
человеческого капитала предприятия по стадиям воспроизводства

Table 2. Factors that characterize the movement of human capital  
of an enterprise by stages of reproduction

Стадия 

воспроизводства (HC
i
)

Факторы (C
ij
)

Формирование общего  

человеческого капитала (HC
1
)

– уровень общекультурных навыков работников предприятия;

– уровень общих профессиональных знаний работников;

– способность работников к обучению и самообучению;

– уровень взаимодействия с образовательными организациями;

– уровень креативности работников, их способности к решению нестандартных задач

Формирование  

специфического человеческого  

капитала (HC
2
)

– уровень узкоспециализированных профессиональных знаний и навыков работников 

предприятия;

– уровень трудовой дисциплины;

– уровень вовлеченности в корпоративную культуру работников;

– уровень кооперации работников в процессе решения трудовых задач;

– система мотивации работников;

– система наставничества;

– качество и доступность программ повышения квалификации и стажировок;

– возможность профессионального роста;

– уровень социальной поддержки работников;

– уровень безопасности и санитарно-гигиенических условий труда

Использование человеческого  

капитала (HC
3
)

– степень текучести кадров,

– уровень вовлечения работников предприятия в разработку стратегии развития и управ-

ление предприятием;

– уровень доходов работников предприятия;

– уровень производительности труда на предприятии

Таким образом, укрупненно человеческий капитал характеризуют три составные части:
– характеризующая формирование общего человеческого капитала предприятия (HC

1
),

– характеризующая формирование специфического человеческого капитала предприятия 
(HC

2
),

– характеризующая использование человеческого капитала предприятия (HC
3
).

Каждую из этих составляющих можно определить по формуле среднего взвешенного (1).

где HCi – укрупненная составляющая человеческого капитала (HC
1
, HC

2
, HC

3
),

Cij – оценка респондентом фактора формирования или использования человеческого капи-
тала,

Qij – весовое значение фактора.
При этом экспертам необходимо оценить важность каждого фактора для предприятия с 

помощью веса Q
ij
. Существуют различные методы оценки весовых критериев. Наиболее простым 

является метод непосредственной оценки весовых коэффициентов группой экспертов. Опраши-
вается группа экспертов, мнения которых затем усредняются. Такая усреднённая групповая оцен-
ка достаточно проста, но в то же время объективна, а значит может быть использована в целях на-
стоящего исследования. В своих оценках эксперты должны пользоваться одинаковыми шкалами, 
тогда значения весовых коэффициентов можно вычислить путём простого усреднения – деления 
суммы оценок на количество экспертов [Коробов, 2005].

1
,n

i ij ijj
HC C Q

=
= ∗∑ (1)
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Результаты оценки человеческого капитала предприятия
Проиллюстрируем предлагаемый подход к оценке человеческого капитала на примере круп-

ного машиностроительного предприятия. Укрупненно алгоритм оценки человеческого капитала 
включает следующие этапы:

– определение номенклатуры показателей (факторов, характеризующих движение человече-
ского капитала). При проведении данного исследования были использованы показатели табл. 2;

– формирование исходных данных для оценки человеческого капитала (по результатам опро-
са экспертов);

– расчет показателей: определение средних величин факторов и составных частей, характе-
ризующих человеческий капитал, показателя проверки надежности исследования, проведение 
корреляционного анализа;

– интерпретация и анализ полученных результатов;
– рекомендации по развитию человеческого капитала предприятия.
Опрос, касающийся удовлетворенности факторами формирования и использования челове-

ческого капитала предприятия, проводился в апреле 2021 года. Вопросы анкеты включали три 
раздела, первый из которых связан с оценкой факторов формирования общего человеческого ка-
питала предприятия (HC1), второй – с факторами формирования специфического человеческо-
го капитала предприятия (HC2), третий – с факторами использования человеческого капитала 
предприятия (HC3).

Респонденты давали ответы на вопросы используя пятибалльную шкалу, где 1 – совсем не 
удовлетворен, 2 – скорее не удовлетворен, 3 – частично удовлетворен, 4 – скорее удовлетворен, 
5 – полностью удовлетворен.

Предоставили заполненные анкеты 98 респондентов, что составляет 32% от общего количе-
ства руководителей структурных подразделений и их заместителей (генеральной совокупности). 
Расчет показал, что ошибка выборки составила 0,5%. Такая ошибка приемлема с точки зрения 
принятия решений. Данную выборку можно считать релевантной.

Среди респондентов 65% мужчин и 35% женщин, более половины респондентов (58 человек) 
младше 45 лет (рис. 1). 68% являются руководителями производственных подразделений (и их 
заместителями), 32% – непроизводственных подразделений. Все респонденты имеют высшее об-
разование.

Используя полученные результаты опроса и формулу (1), рассчитаны средние величины со-
ставных частей человеческого капитала HC

1
, HC

2
, HC

3
, а также человеческого капитала в целом 

(HC) (табл. 3). Весовые значения факторов, полученных в результате экспертной оценки, соста-
вили 0,3; 0,3 и 0,4 для HC

1
, HC

2
 и HC

3
 соответственно.

Таблица 3. Средняя оценка человеческого капитала предприятия  
и его составляющих частей в баллах (по 5-ти балльной шкале)

Table 3. The average assessment of the human capital of the enterprise 
and its components in points (on a 5-point scale)

HC
1

HC
2

HC
3

HC

3,84 3,79 3,53 3,75

где HC
1
 – составляющая, характеризующая формирование общего человеческого капитала предприятия, HC

2
 – формирование 

специфического человеческого капитала предприятия, HC
3
 – использование человеческого капитала предприятия, HC – об-

щая оценка человеческого капитала предприятия в целом.

Таким образом, результаты табл. 3 свидетельствуют о том, что оценка удовлетворенности че-
ловеческим капиталом предприятия выше среднего (3 баллов). Наиболее высока оценка удовлет-
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Рис. 1. Возрастная структура респондентов, чел.

Fig. 1. Age structure of respondents, pers.

воренности составной частью, характеризующей формирование общего человеческого капитала 
предприятия (3,84), наименее – использованием человеческого капитала предприятия (3,53). 
Таким образом, исследование показало, что особое внимание следует уделить решению задач по 
повышению эффективности использования человеческого капитала на предприятии.

Более подробно оценка человеческого капитала предприятия и удовлетворенностью его от-
дельными факторами представлена в табл. 4.

Таблица 4. Характеристика человеческого капитала предприятия: средняя оценка удовлетворенности
Table 4. Characteristics of the human capital of the enterprise: average satisfaction rating

№ Фактор
Средняя 
оценка

Факторы, влияющие на формирование общего человеческого капитала (HC
1
)

1 Уровень общекультурных навыков работников предприятия 3,95

2 Уровень общих профессиональных знаний работников предприятия 4,06

3 Способность работников предприятия к обучению и самообучению 3,83

4 Уровень взаимодействия предприятия с образовательными организациями 3,76

5 Способность работников к решению нестандартных задач 3,61

Факторы, влияющие на формирование специфического человеческого капитала (HC
2
)

6 Уровень узкоспециализированных профессиональных знаний и навыков работников 3,94

7 Уровень трудовой дисциплины работников 4,01

8 Уровень корпоративной культуры предприятия 3,86

9 Уровень кооперации, взаимодействия работников в процессе решения трудовых задач 3,70

10 Существующая система мотивации работников на предприятии 3,22

11 Существующая система наставничества на предприятии 3,63

12 Качество и доступность программ повышения квалификации и стажировок для работников предприятия 3,59

13 Возможность профессионального роста на предприятии 3,71

14 Уровень социальной поддержки работников на предприятии 4,04

15 Уровень безопасности и санитарно-гигиенических условий труда 4,17

Факторы, влияющие на использование человеческого капитала (HC
3
)

16 Профессиональная мобильность кадров на предприятии (повышение и др.) 3,39

17 Вовлеченность работников предприятия в разработку стратегии развития и управление предприятием 3,42

18 Уровень доходов работников предприятия 3,47

19 Уровень производительности труда работников 3,84
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В табл. 4 все средние оценки выше 3 баллов, что говорит об удовлетворённости факторами, 
влияющими как на формирование, так и на использование человеческого капитала предприятия.

Результаты представлены респондентами по 5-ти балльной шкале. Наиболее высоко (сред-
няя оценка выше 4 баллов) была оценена удовлетворенность уровнем безопасности и санитар-
но-гигиенических условий труда на предприятии, уровень социальной поддержки работников, 
уровень трудовой дисциплины и уровень общих профессиональных знаний работников. В наи-
меньшей степени (средняя оценка менее 3,5 баллов) эксперты оценили удовлетворенность си-
стемой мотивации работников, профессионально-квалификационной мобильностью кадров на 
предприятии (то есть профессиональным перемещением, продвижением по службе вследствие 
приобретения производственного опыта, практических знаний и навыков), вовлеченностью ра-
ботников в разработку стратегии развития и управление предприятием и уровнем доходов работ-
ников предприятия.

От эффективности воспроизводства человеческого капитала во многом зависят и результаты 
деятельности предприятия в целом. В связи с этим, далее для анализа воспроизводства человече-
ского капитала предприятия исследуем согласованность его составных частей, характеризующих 
формирование и использование. 

Для проверки надежности исследования применен расчет α-коэффициента Кронбаха 
[Cronbach, 1951] (2).

где N – количество исследуемых факторов, 
r – средний коэффициент корреляции между факторами.
Коэффициент варьируется от 0 до 1. Чем ближе к 1, тем более надежными будут исследуемые 

составляющие. Если α-коэффициент больше 0,7, то результат надежен [Nunnally, 1978]. Следова-
тельно, приведенные расчеты α-коэффициента (табл. 5) свидетельствуют о достоверности полу-
ченных оценок человеческого капитала и его составляющих.

Таблица 5. Значение α-коэффициента  
для каждой составляющей человеческого капитала предприятия

Table 5. The value of the α-coefficient for each component of the human capital of the enterprise

показатель HC
1

HC
2

HC
3

HC

α-коэффициент 0,75 0,79 0,76 0,77

Далее проанализируем фактическую взаимосвязь между составляющими человеческого капи-
тала предприятия.

Для выполнения корреляционного анализа проведем расчет коэффициента корреляции Пир-
сона, используя пакет статистических программ SPSS. Данный коэффициент позволяет опре-
делить, какова сила корреляционной связи между двумя показателями. В качестве показателей 
возьмем составляющие, характеризующие формирование общего человеческого капитала пред-
приятия (HC

1
), формирование специфического человеческого капитала предприятия (HC

2
), ис-

пользование человеческого капитала предприятия (HC
3
), а также непосредственно общую оцен-

ку человеческого капитала (HC). Тем самым мы определим наличие и тесноту взаимосвязи между 
этими составными частями. Расчеты коэффициента Пирсона представлены в табл. 6.

Значения коэффициента Пирсона могут находиться в диапазоне от 1 до –1, что может сви-
детельствовать о положительной взаимосвязи (средние значения одной величины возрастают 

( )
,

1 1
N r

r N
∗

α =
+ ∗ −

(2)
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при росте значений другой) или отрицательной взаимосвязи (средние значения одной величины 
уменьшаются при возрастании значений другой). Полученные значения (табл. 6) свидетельству-
ют о том, что все составляющие человеческого капитала предприятия имеют положительную вза-
имосвязь. Значения более 0,75 свидетельствуют об очень сильной положительной взаимосвязи 
(HC

1
 и HC; HC

2
 и HC), от 0,74 до 0,5 – о сильной положительной взаимосвязи (HC

3
 и HC; HC

1
 

и HC
2
; HC1 и HC

3
), от 0,25 до 0,49 – о средней положительной взаимосвязи (HC

2
 и HC

3
) и менее 

0,24 – о слабой положительной взаимосвязи [Бородюк и др., 1983].

Таблица 6. Коэффициенты корреляции составляющих человеческого капитала предприятия
Table 6. Correlation coefficients of the components of the human capital of the enterprise

HC
1

HC
2

HC
3

HC

HC
1

1,00 0,51 0,57 0,86

HC
2

0,51 1,00 0,39 0,84

HC
3

0,57 0,39 1,00 0,71

HC 0,86 0,84 0,71 1,00

Обсуждение результатов оценки человеческого капитала предприятия
Представленная оценка человеческого капитала позиционирует его как актив, качеством 

которого можно и нужно управлять. Проведенное исследование ставит своей целью обеспечить 
менеджеров инструментарием оценки человеческого капитала, и информацией, полученной по 
его результатам, которая необходима для принятия решений по управлению человеческим капи-
талом предприятия. Данная информация позволит сформулировать необходимый комплекс мер 
по укреплению взаимосвязи между стадиями воспроизводства человеческого капитала предпри-
ятия, определить направления дополнительных инвестиций, которые бы способствовали повы-
шению его качества (например, связанных с обучением работников, развитием системы мотива-
ции и т.п.).

Значения, представленные в табл. 6, позволяют сделать выводы, свидетельствующие о суще-
ствовании:

– очень сильной положительной взаимосвязи между составляющими, характеризующими 
общий человеческий капитал (HC

1
) и человеческий капитал предприятия в целом (HC) (0,86), а 

также между составляющими, характеризующими специфический человеческий капитал (HC
2
) и 

человеческий капитал предприятия в целом (HC) (0,84). Иными словами, наиболее тесная связь 
у HC

1
 и HC

2
 с HC. Тем самым подчеркивается значительное влияние на состояние человеческого 

капитала предприятия составных частей, характеризующих формирование общего и специфиче-
ского человеческого капитала;

– сильной положительной взаимосвязи между составляющими, характеризующими исполь-
зование человеческого капитала (HC

3
) и человеческий капитал предприятия в целом (HC) (0,71), 

между составляющими, характеризующими формирование общего человеческого капитала (HC
1
) 

и его использование (HC
3
) (0,57), а также между составляющими, характеризующими форми-

рование общего (HC
1
) и специфического человеческого капитала (HC

2
) (0,51). Иными словами, 

несколько слабее (но все же сильная) взаимосвязь между составляющими HC
1
 и HC

2
; HC

1
 и HC

3
; 

HC
3
 и HC. То есть связь между человеческим капиталом предприятия и совокупностью факто-

ров, влияющих на его использование немного слабее, чем с составляющими, характеризующими 
его формирование. Между формированием общего и специфического человеческого капитала, 
между использованием и формированием общего человеческого капитала также наблюдается до-
статочно тесная связь;
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– средней положительной взаимосвязи между составляющими, характеризующими специ-
фический человеческий капитал (HC

2
) и используемый человеческий капитал (HC

3
) (0,39). То 

есть, наименее тесная связь прослеживается между формированием специфического человече-
ского капитала и его использованием.

Наглядно теснота взаимосвязи между составляющими частями человеческого капитала пред-
приятия, характеризующими стадии его воспроизводства, представлена на рис. 2 в соответствии 
с табл. 6.

Представленные на рис. 2 коэффициенты корреляции Пирсона, отражают взаимосвязь со-
ставных частей человеческого капитала предприятия.

Следует отметить, что влияние каждого из составляющих человеческого капитала (HC
1
, HC

2
 

и HC
3
) на его интегральную оценку сильнее, чем взаимодействие между самими этими составля-

ющими, отражающими стадии его воспроизводства. Наиболее слабая взаимосвязь между состав-
ляющими, характеризующими формирование специфического человеческого капитала и его ис-
пользование. Обусловлено вышеизложенное тем, что значимость каждой из трех составляющих, 
отражающих стадии воспроизводства, для человеческого капитала предприятия велика, однако 
взаимосвязи между стадиями воспроизводства человеческого капитала (формирования общего, 
формирования специфического (развития) человеческого капитала и его использования) нужда-
ются в дальнейшем укреплении.

В связи с этим, резервы повышения эффективности деятельности предприятия и производи-
тельности труда видятся именно в укреплении взаимосвязей между составляющими, характери-
зующими формирование общего и специфического человеческого капитала, и этих составляю-
щих особенно с его использованием. 

Следует устранить причины более слабой взаимосвязи использования человеческого капитала 
с другими составляющими и самой интегрированной оценкой человеческого капитала, которые 
на наш взгляд могут быть, обусловлены двумя группами факторов:

– во-первых, связанными с реализацией трудового потенциала работников предприятия, не 
всегда способствующей эффективному распределению трудовых задач и способностей, знаний, 
умений, навыков, опыта работников;

Рис. 2. Взаимосвязь составных частей человеческого капитала предприятия: результаты корреляционного анализа

Fig. 2. The relationship of the components of the human capital of the enterprise: the results of the correlation analysis
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– во-вторых, выражающимися в излишней регламентированности, бюрократизации биз-
нес-процессов на предприятии (например, ввиду дублирования организационных процессов или 
отчетной документации).

Кроме этого, сложившаяся система управления персоналом на предприятии ориентирована 
в большей степени на краткосрочную перспективу, ключевыми задачами которой являются опе-
ративная комплектация персонала, оптимизация затрат, в том числе связанных с развитием пер-
сонала. Необходимы дальнейшее совершенствование подходов к управлению персоналом и пе-
реход к управлению человеческим капиталом, в рамках которого затраты на персонал будут рас-
сматриваться как инвестиции и источник повышения эффективности предприятия в будущем. 

Построение представленной модели взаимосвязи составляющих человеческого капитала 
позволяет сделать ряд рекомендаций для целей стратегического развития человеческого капитала 
предприятия. В качестве рекомендаций можно предложить следующее:

– планирование преемственности (выявление и развитие сотрудников со значительным по-
тенциалом, планирование потребности в обучении и развитии персонала, распространение под-
хода непрерывного обучения и развития персонала (L&D) [Van Gelder et al., 1973; Harrison, 2006]); 

– совершенствование системы мотивации, в том числе и для потенциальных работников, пу-
тем формирования материальных и нематериальных инструментов и методов поддержки работ-
ников в соответствии с текущими и перспективными целями предприятия;

– развитие системы ротаций («профессионального лифта»), в том числе путем организации и 
проведения стажировок, мероприятий по построению профессиональной карьеры;

– регулярный мониторинг человеческого капитала предприятия путем качественной оценки 
для определения динамики и эффективности реализуемых мероприятий.

Заключение
В результате проведенного исследования:
– показаны роль и значение эвристического подхода в системе оценки человеческого капитал 

предприятия,
– представлен механизм оценки человеческого капитала предприятия в рамках эвристиче-

ского подхода,
– выполнена оценка человеческого капитала исходя из анализа стадий его воспроизводства 

для машиностроительного предприятия,
– определены «узкие места» развития человеческого капитала машиностроительного пред-

приятия, установлены взаимосвязи между стадиями его формирования и использования,
– на основе полученных результатов оценки даны конкретные рекомендации для целей стра-

тегического развития человеческого капитала машиностроительного предприятия.
Комплексная нефинансовая диагностика человеческого капитала предприятия, основанная 

на эвристическом подходе, в целом дает представление о его состоянии, и позволяет выявить 
резервы развития. Цель оценки состоит в том, чтобы обеспечить менеджеров предприятия ин-
формацией, позволяющей принимать управленческие решения, направленные на развития че-
ловеческого капитала и повышение его «качества».

Такая оценка может базироваться на результатах опроса экспертов, касающихся удовлетворён-
ности различными факторами формирования и использования человеческого капитала предпри-
ятия (по трем стадиям его воспроизводства). В качестве экспертов могут быть привлечены как 
руководители предприятия, так и другие категории персонала. Выбор экспертов определяется 
конкретизацией исследовательской задачи. Представленная оценка позволяет установить фак-
тическую взаимосвязь как между стадиями человеческого капитала, так и воздействие отдельных 
стадий развития на человеческий капитал предприятия в целом. 
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Безусловно, представленная модель может включать иные факторы, характеризующие фор-
мирование и использование человеческого капитала предприятия. Это во многом зависит от осо-
бенностей самого предприятия, его отраслевой специфики, размера и т.п.

Направлением дальнейших исследований предполагается развитие методологии и инстру-
ментов оценки человеческого капитала в рамках эвристического подхода, а также разработка 
прогнозной модели развития человеческого капитала предприятия.
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