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Аннотация. Человеческий капитал становится ключевым активом организаций, определяющим их 
способность к устойчивому развитию. Однако, несмотря на признание его значимости, концептуальное 
понимание человеческого капитала остается дисперсным, что указывает на необходимость декомпози-
ции. С опорой на результаты современных исследований автором переосмыслены и дополнены состав-
ляющие человеческого капитала. Обзор позволил провести комплексный анализ элементов человече-
ского капитала и выделить в его структуре базис и надстройку. В качестве базисных выделены не только 
такие элементы, как здоровье, образование, профессиональные умения, навыки и опыт, которые явля-
ются необходимыми, но и сам человек как абсорбирующий актив. Надстройка, в свою очередь, описы-
вается как совокупность более тонких и динамических качеств и свойств, таких как адаптивность, со-
циальные навыки, лидерские качества и навыки управления, креативность, корпоративная и организа-
ционная культура, аспект свободы и культурного развития, мотивация, потребительская активность, от-
носящиеся не только к индивиду, но и к экономической среде его функционирования (организации). 
Понятие человеческого капитала приобретает неординарное измерение, выходящее за рамки традици-
онного понимания. Предлагается авторский взгляд на классификацию человеческого капитала, допол-
ненную новыми признаками. Результатом исследования стало методологическое уточнение архитек-
туры человеческого капитала, воплотившееся в систематизации его структурообразующих элементов. 
Подход к управлению человеческим капиталом, при котором основное внимание уделяется как его ба-
зисным элементам, так и элементам надстройки, становится принципиальным в обеспечении адаптив-
ности в условиях возрастающей неопределенности. 
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Abstract. There is a lack of unified conceptual understanding of human capital, even though it is a key asset 
for organizational sustainable development. This study addresses this gap by rethinking and enhancing human 
capital components through a descriptive unstructured review. The analysis identifies basic elements such as 
health, education, professional skills, and experience, emphasizing the individual as a foundational asset. The 
superstructure comprises dynamic qualities such as adaptability, social skills, leadership, creativity, and organi
zational culture, extending the concept beyond traditional bounds. The study proposes a refined classification of 
human capital, emphasizing both basic and superstructure elements. This approach to human capital manage-
ment becomes essential to ensure organizations’ adaptability amid growing uncertainty.
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1. Введение

В эпоху экономики знаний, когда конкурентные преимущества организаций 
становятся все более зависимыми от способности этих организаций развивать 
и использовать человеческий капитал, именно человеческий капитал как стра-
тегический актив, по мнению Р. Амита и П. Шумакера, может быть использован 
для создания высоких барьеров для конкурентов и получения сверхнормальной 
прибыли на рынке (Amit & Schoemaker, 1993). Несмотря на признание значимости, 
человеческий капитал по-прежнему требует внимательного изучения, его анализ 
и оценка остаются сложными задачами из-за отсутствия универсальной методо-
логии проведения, а также из-за разнородности подходов к определению его со-
ставляющих. Понимание структурообразующих элементов человеческого капи-
тала является основополагающим условием эффективного управления и страте-
гического планирования на корпоративном уровне. 

В настоящей работе представлена системная концепция человеческого капитала, 
инкорпорирующая последние достижения экономической мысли. Основываясь 
на теории человеческого капитала, ставшей уже традиционной, с опорой на ре-
зультаты современных исследований и эмпирические данные, мы переосмысли-
ваем и дополняем составляющие человеческого капитала. Это позволит лучше по-
нять, как элементы человеческого капитала влияют на проявление интерналий 
внутри организации, и какие экстерналии они создают для общества в целом.

В научной литературе сложилось множество подходов к анализу и оценке че-
ловеческого капитала, однако по-прежнему существуют заметные пробелы в его 
сущностном определении. Под человеческим капиталом обычно понимаются зна-
ния, навыки, компетенции и иные атрибуты (врожденные или приобретенные), 
которыми обладают индивиды, и качества, которые создают ценность для орга-
низации (Alika & Aibieyi, 2014; Kucharčíková, 2011; Šlaus & Jacobs, 2011; Meyers,  
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et al., 2013; Woodhall, 1987; Ameyaw, et al., 2019; Krieger, 2021; Карелин, 2022). Если 
по первой части определения, относящейся к индивидам, существует конвенцио
нальное соглашение, то в отношении других атрибутов человеческого капитала 
исследователи еще не пришли к единому мнению. Это обстоятельство затрудняет 
практическое применение данного концепта и ограничивает возможности эффек-
тивного управления человеческими ресурсами.

Данная обзорно-исследовательская статья посвящена методологическому 
уточнению архитектуры человеческого капитала через анализ и систематиза-
цию его структурообразующих элементов, которые являются фундаментальными 
для понимания его роли и значимости в экономической динамике. Целью явля-
ется создание концептуальных исследовательских рамок, которые позволят лучше 
понять, как различные элементы человеческого капитала взаимодействуют друг 
с другом и влияют на функционирование и развитие организаций. Для этого под-
робно рассматриваются элементы человеческого капитала, выделяются их группы 
и структура. Наше исследование построено на описательном неструктурирован-
ном обзоре, отличающемся своей гибкостью и более широким подходом к анализу. 
Был проведен поиск релевантной литературы, включая научные статьи, книги, 
экспертные отчеты и другие источники, охватывающие вопросы человеческих ре-
сурсов, управления персоналом и человеческого капитала. Мы систематизировали 
результаты для получения целостного представления о текущем состоянии иссле-
дований в области архитектуры человеческого капитала. Размышления о струк-
туре человеческого капитала позволили обосновать ряд новых классификацион-
ных признаков, которые дополнили традиционную модель типологии. 

2. Базис человеческого капитала

Проведенный обзор литературных источников позволил нам структурировать 
элементы человеческого капитала в виде базиса и надстройки. Такая дифферен-
циация — один из признаков классификации: базис человеческого капитала вклю-
чает самого человека как его носителя вкупе со здоровьем, образованием, про-
фессиональными умениями, навыками и опытом. В качестве базиса выступают 
первичные элементы человеческого капитала; он содержит фундаментальные 
элементы, необходимые индивиду для функционирования на рынке труда и в со-
циальной сфере (табл. 1). Элементы же надстройки связаны с личностным ростом 
индивидуума, его взаимоотношениями в корпоративной среде, умением исполь-
зовать и развивать уникальные творческие и креативные способности и др., ко-
торые определяют его потенциал как экономического агента, выполняющего тру-
довые функции более эффективно и производительно. Именно совокупность всех 
перечисленных характеристик обосновывает конкурентоспособность индивида 
и конкурентоспособность организации (Pfeffer, 1994; Barney, 1991; Ulrich, 1996; 
Coyne, 1986; Ibarra-Cisneros, et al., 2020). 

Экономическая ценность человека является центральной концепцией в эконо-
мической теории (Ельмеев, 2005; Плискевич, 2022). В данном контексте под ценно-
стью понимается способность индивида создавать экономические блага, привнося 
личный вклад в общественное благосостояние и экономический рост. Человек 
представляет собой не просто ресурс или фактор производства (труд), он абсор-
бирующий актив, который способен обучаться, творить, объединять и трансфор-
мировать другие ресурсы. Такое положение было незыблемым до недавного вре-
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Таблица 1
Первичные элементы человеческого капитала (базис)

Table 1 
Primary Elements of Human Capital (Basis)

Элемент челове-
ческого капитала Суть реализации Сторонники

Человек

Носитель человеческого капи-
тала (в других формах проявления 
при их наличии). Важно признать 
внутреннюю ценность человече-
ской жизни вне экономического 
контекста 

Sen, 1999; Карабчук и др., 2014;
Докторович, 2011;
Зарембо-Годзяцкая и др., 2021;
Rice & Cooper, 1967; Linnerooth, 1979;
Broome, 1978;
Landefeld & Seskin, 1982 и др.

Здоровье

Физическая и психическая рабо-
тоспособность индивида, без ко-
торой невозможно полноцен-
ное участие в трудовом процессе. 
Характеризуется выносливостью, 
сильным иммунитетом, физико-
параметрическими особенно-
стями человека, обеспечиваю-
щими ему доступ к труду 

Becker, 2007; Grossman, 2019;
Bleakley, 2010; Bloom & Canning, 2003; 
Мосейко, 2012; Минеева и др., 2009;
Медведева, 2021; Карпович и др., 2016;
Berger, et al., 2003; Mihalache, 2019; 
Heckman, 2007; Currie, 2009;
Cutler & Lleras-Muney, 2006 и др.

Образование

Основная ступень, включая об-
разование в семье (морально-
этические установки), на кото-
рой формируются базовые зна-
ния и умения, необходимые 
для работы и профессиональной 
деятельности

Schultz, 1968; Becker, 2009;
Spence, 1978; Авдеева, 2022;
Викторова, 2011;
Балаханова, Окунькова, 2019;
Волохов, 2022; Kuzminov, et al., 2019;
Crocker, 2006; Weisbrod, 1962;
Hanushek & Wößmann, 2007; 
Cutler & Lleras-Muney, 2006;
Psacharopoulos & Patrinos, 2018;
McMahon, 2009 и др.

Профессиональные 
умения, навыки 
и опыт

Практические умения и навыки, 
получаемые через профессио-
нальное обучение, самообразо-
вание и опыт, которые напрямую 
применимы в профессиональной 
среде

Кичерова и др., 2020; Mincer, 1974;
Heckman & Kautz, 2012;
Герман и др., 2012; 
Кузьминов и др., 2019;
Булина и др., 2020; Дагаева, 2019;
Столярова и др., 2023; 
Сорокин и др., 2022; 
Semenova, et al., 2021; 
Flores, et al., 2020;
Ellinger & Ellinger, 2013;
Carnevale & Smith, 2013;
Mintzberg, 1980; Grant, 1996; 
Cappelli, 2004; Spender & Grant, 1996

Источник: составлено автором

мени. Развитие информационных технологий привело к появлению роботов 
с искусственным интеллектом, которые в перспективе могут заменить человека 
(Larson, 2010; de Canio, 2016). Как следствие, человеческий капитал организации 
будет постепенно преобразовываться, уступая место новой форме квазиактива. 
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Однако, пока этого не произойдет, человеческий капитал следует рассматривать 
исключительно как актив, характеризующийся принципиальной ролью человека 
как элемента человеческого капитала (элемента верхнего порядка). Приверженцы 
этой идеи, составляющей основу экономического механизма, рассматривают по-
лезность для организации как побочный продукт в гораздо более фундаменталь-
ной постановке вопроса. Так, К. П. Кучинке, обсуждая результаты исследований 
Дж. Финиса и А. Сена, доказывает, что реализация человека должна быть высшей 
целью бизнеса (Kuchinke, 2010). 

В концепции человеческого капитала здоровье рассматривается через призму 
способности индивидов участвовать в экономической деятельности, как их потен-
циал к труду. Речь идет не просто об иммунитете, отсутствии болезней, физической 
форме и иных необходимых характеристиках, а в целом о положительном состо-
янии человека, способствующем продуктивной и полноценной жизни. Вклад здо-
ровья в человеческий капитал является фундаментальным: люди с хорошим здо-
ровьем способны быстрее усваивать новую информацию и развивать свои навыки 
(Низаметдинова, 2016); здоровые работники, как правило, более продуктивны 
(Davis, et al., 2005); хорошее физическое и психическое здоровье позволяет человеку 
дольше оставаться активным на рынке труда, откладывая момент выхода на пенсию 
и уменьшая необходимость в раннем социальном обеспечении, которое ухудшает 
качество жизни (Vodopivec & Dolenc, 2008). Здоровье также связано с психическим 
благополучием, которое является ключевым фактором реализации творческого 
мышления (Кашапов и др., 2007). Повышение общего уровня здоровья населения 
может снизить расходы на здравоохранение, что позволит перераспределить эко-
номические резервы в другие сферы (косвенный эффект) (Fries, et al., 1998; Fireman, 
et al., 2004) . Здоровье родителей влияет на здоровье их детей, в т. ч. через генетиче-
ские факторы и условия жизни, что, в свою очередь, отражается на человеческом ка-
питале будущих поколений (Nicholson, et al., 2012). Здоровье — это частично (услов-
но)-приобретаемый атрибут человеческого капитала. Инвестиции в здоровье вклю-
чают меры по предупреждению болезней, медицинское обслуживание, программы 
по поддержанию здоровья населения (например, стимулирующие к занятиям спор-
том и др.). В показатели здоровья часто включают «продолжительность жизни» 
и «качество жизни», «уровень заболеваемости населения», «доступность и качество 
здравоохранения», а также поведенческие факторы, такие как курение, употребле-
ние алкоголя, питание и физическая активность.

Образование в контексте анализа человеческого капитала представляет со-
бой совокупность знаний, умений и компетенций, которые человек получает 
через формальное и неформальное обучение (считается, что сюда входят на-
чальные этапы социализации, а также последующие грейды обучения, не затра-
гивающие, однако, этапы профессионального опыта). Это приобретаемый атри-
бут человеческого капитала. Образование рассматривается как инвестиция в не-
материальные активы с долгосрочной перспективой отдачи как для индивида, 
так и для организации: глубокие знания сотрудника часто обусловливают более 
высокую производительность на рабочем месте (Симакова и др., 2014); при этом 
существует прямая корреляция между уровнем образования и уровнем дохода 
(Кирилина и др., 2017; Ощепков, 2011). С позиций государства и общества, ин-
вестиции в образовательную систему стимулируют экономический рост и соци-
альное развитие (Коровникова, 2019; Liao, et al., 2019; Jorgenson & Fraumeni, 2020; 
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McMahon, 2018). Оценка образования как части человеческого капитала может 
включать такие показатели, как «уровень грамотности», «среднее количество лет 
обучения», «количество выпускников высших и средних специальных учебных за-
ведений» и многие другие. Эти метрики используются для анализа потенциала ра-
бочей силы и прогнозирования экономического развития.

Суть профессиональных умений, навыков и опыта как целостного элемента че-
ловеческого капитала заключается в их способности повышать потенциал инди-
вида не только к созданию экономического блага как такового, но и к осущест-
влению производственной трансформационной функции эффективно и произво-
дительно. Профессиональные навыки и опыт не являются врожденными, а при-
обретаются и развиваются через формальное и неформальное обучение, а также 
через непосредственный опыт, получаемый в рабочей среде. Инвестиции в разви-
тие профессиональных умений, навыков и опыта реализуются как со стороны ин-
дивидуумов, так и организаций, в которых они работают. В обоих случаях ожидае-
мая отдача от этих инвестиций заключается в увеличении будущего дохода — зара-
ботной платы или выручки / прибыли соответственно. Профессиональные умения, 
навыки и опыт как индивидуальный талант человека могут переноситься с одного 
места работы на другое (мобильность), причем независимо как от местоположения 
предприятия, так и от отрасли приложения труда, что делает их ценными атрибу-
тами человеческого капитала, востребованными на рынке труда (Cappelli & Keller, 
2014). В то же время профессиональные умения, навыки и опыт подвержены мо-
ральному износу. Стремительный технологический прогресс приводит к глобаль-
ным изменениям бизнес-задач и структуры рабочих мест — предъявляются но-
вые требования к работникам. Самыми востребованными навыками становятся 
критическое мышление и склонность к системному анализу, самостоятельность 
(самоорганизованность), предрасположенность к активному и непрерывному обу-
чению, стрессоустойчивость, гибкость и способность быстро адаптироваться к из-
менениям1. Трансформация требований, предъявляемых к сотрудникам, диктует 
необходимость постоянного обновления портфеля профессиональных умений, 
навыков и опыта (Hughes & Chafin, 1996; London & Diamante, 2002).

3. Надстройка человеческого капитала

Далее в фокусе нашего исследовательского внимания оказывается надстройка 
человеческого капитала. Под надстройкой понимается комплекс, который способ-
ствует укреплению базиса человеческого капитала, развивает и расширяет спо-
собности индивида и организации, придавая системе человеческого капитала эф-
фекты синергии и эмерджентности. В нашем видении, надстройка не противопо-
ставляется базису, а выступает дополняющей конструкцией.

На основе обзора научной литературы уточним состав элементов человече-
ского капитала, выступающих в качестве надстройки (табл. 2). 

Адаптивность как часть надстройки человеческого капитала относится к ди-
намическим атрибутам, поэтому гибкость и скорость ответа на вызовы внешней 
среды становятся все более ценными качествами в современном мире, который 
характеризуется быстрыми технологическими изменениями и непрерывным  

1	World Economic Forum (2020). The Future of Jobs Report 2020. https://www.weforum.org/publications/
the-future-of-jobs-report-2020/ (дата обращения: 30.11.2023).
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Таблица 2
Вторичные элементы человеческого капитала (надстройка)

Table 2
Secondary Elements of Human Capital (Superstructure)

Элемент че-
ловеческого 

капитала
Суть реализации Сторонники

Адаптивность 

Адаптивность человека — это способность 
индивида изменять свое поведение или под-
ходы для эффективного гибкого реагиро-
вания на новые или меняющиеся усло-
вия окружающей среды. Может включать 
в себя изменения в социальных, экономи-
ческих, технологических или физических 
аспектах жизни. По сути, адаптивность 
реализует способность человека быстро 
приспосабливаться 

Park & Park S, 2019;
Marques-Quinteiro, et al., 2015;
Savickas & Porfeli, 2012;
Лукашенко, 2013;
Helens-Hart, 2019; Levin, 2012;
Šlaus & Jacobs, 2011;
O’Connell, et al., 2008; 
Xu, et al., 2023; 
Marimuthu, et al., 2009;
Sabuhari, et al., 2020 и др.

Социальные 
навыки

Взаимодействие и коммуникация, важные 
для совместной командной и / или индиви-
дуальной работы в сложной корпоративной 
среде, могут облегчить или ускорить про-
фессиональный рост. Сформированные со-
циальные связи (выстраивание отноше-
ний в коллективе, установление контак-
тов) улучшают доступ к ресурсам и обмен 
информацией, укрепляют сотрудничество, 
стимулируя продуктивную работу

Davidsson & Honig, 2003; 
Collins & Clark, 2003;
Suseno & Pinnington, 2018; 
Hollenbeck & Jamieson, 2015; 
Meverson, 1994; Han, et al., 2019;
Полищук, 2005; Бочкаева, 2011;
Власов и др., 2016;
Хайкин и др., 2014;
Габдуллин и др., 2023;
Dinda, 2008; Coleman, 1988;
Montgomery, 1991 и др.

Лидерские 
качества 
и навыки 
управления

Важны для организации и координации ра-
боты трудового коллектива, а также для лич-
ного развития — организация проектной де-
ятельности или работы в команде являются 
значимыми составляющими карьерного раз-
вития. В компании, сотрудники которой 
привержены лидерской позиции и способны 
принимать управленческие решения, созда-
ется корпоративная среда без организацион-
ных преград (органическое единство) в реа-
лизации поставленных задач 

Макарова и др., 2019;
Скибицкий и др., 2011;
Палади, 2008;
McManus, 2006;
McCallum & O’Connell, 2009;
Gilley, et al., 2011;
Moldoveanu & Narayandas, 2019;
Banmairuroy, et al., 2022;
Kortsch, et al., 2023 и др.

Креативность

Творческие умения, способность мыслить 
нестандартно, создавать новые техноло-
гии и продукты, искать новые подходы к ре-
шению проблем влияют на инновацион-
ные процессы в компании и концептуально-
идеологическое наполнение труда идеями 
позитивных трансформаций (оптимизация, 
повышение эффективности и т. д.)

Liu, et al., 2017;
Binyamin & Carmeli, 2010;
Muñoz-Pascual, et al., 2021;
Chen & Kaufmann, 2008;
Lee, et al., 2019;
Bousinakis & Halkos, 2021;
Liu, 2013; Попиков, 2016;
Панферов, 2019; Бахмутова, 2018;
Bontis, 1998; Aslam, et al., 2023;
Han et al., 2014, и др.

Окончание табл. 2 на след. стр.
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Элемент че-
ловеческого 

капитала
Суть реализации Сторонники

Корпоративная 
и органи-
зационная 
культуры 

Корпоративная и организационная куль-
туры отражают ценности, нормы, поведенче-
ские модели, принципы и убеждения, приня-
тые в организации. Обе играют важную роль 
в формировании и развитии человеческого ка-
питала: влияют на отношения и коммуника-
цию между сотрудниками, на их мотивацию, 
вовлеченность и удовлетворенность работой. 
Корпоративная культура также может воздей-
ствовать на способность предприятия привле-
кать и удерживать талантливых сотрудников, 
на их профессиональное развитие

Cook, et al., 2001;  
Putra & Ali, 2022;
Ghorbanhosseini, 2013;
Fareed, et al., 2016;  
Flamholtz, 2005; 
Obeidat, et al., 2018;
Peprah & Ganu, 2018;
Ngo & Loi, 2008; Garmendia, 2004;
Alizadeh, et al., 2023;
Shamsudin & Velmurugan, 2023;
Коваленко и др., 2016; 
Шацкаяб, 2011; Леоновец, 2009 
и др.

Аспект 
свободы 
и культурного 
развития 

Основное значение данного аспекта состоит 
в создании условий, в которых каждый че-
ловек может свободно и полноценно реа-
лизовывать свой потенциал, развивать лич-
ные навыки и умения. Предоставление сво-
боды самовыражения, проявление культурной 
толерантности помогают сформировать бла-
гоприятную рабочую атмосферу, которая спо-
собствует развитию инноваций, творчества 
и достижению общего успеха предприятия

Sen, 1999;
Jackson, et al., 2015;
Inkeles, 2000;
Berggren & Jordahl, 2006;
Бодров, 2013;
King, et al., 2012;
Deneulin & Shahani, 2009 и др.

Мотивация

Суть мотивации заключается в создании ус-
ловий, которые будут стимулировать сотруд-
ников к достижению высокой производи-
тельности, к качественному выполнению ра-
боты и личностному развитию. Включает 
в себя финансовые вознаграждения, призна-
ние, возможности карьерного роста, неорди-
нарные производственные задачи, формиро-
вание чувства принадлежности коллективу 
и вовлеченности в общую деятельность и др.

Wayne, et al., 1999;
Huggins, et al., 2017;
Benavides, 2022;
Субботина, 2013;
Мелиховский и др., 2007; 
Ромашкина и др., 2007;
Bran & Udrea, 2016; 
da Cruz Carvalho, et al., 2020;
Kuswati, 2020 и др.

Потребитель
ская 
активность

Означает способность и готовность инди-
вида не только использовать свои знания, 
навыки и ресурсы для удовлетворения соб-
ственных потребностей, но и готовность 
приобретать их (знания, навыки, ресурсы) 
для достижения целей профессиональ-
ного и личностного роста. М. Гроссман обо-
значил этот эффект фразой «потребители 
как инвесторы в свой человеческий капи-
тал». Тем самым реализация потребитель-
ской активности способствует улучшению 
качества жизни, развитию экономики и об-
щества в целом

Grossman, 2020;
Storper & Scott, 2009;
Сычева и др., 2015;
Капелюшников, 2005;
Alhabeeb, 2007 и др.

Источник: составлено автором

Окончание табл. 2
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обновлением требований к навыкам. Адаптивность усиливает человеческий капи-
тал, повышая его устойчивость к изменениям.

Исследователи включают адаптивность в более широкие концепции, такие 
как адаптивная производительность, способность к обучению и развитию или го-
товность к изменениям. В любом случае адаптивность реализуется посредством са-
морегулирующегося механизма, который обладает гибкостью, способностью быстро 
восстанавливаться и развиваться. Адаптивность человеческого капитала означает, 
что: а) индивид не прекращает процесс обучения, он постоянно обогащает свои зна-
ния и навыки, чтобы соответствовать меняющимся требованиям рынка (поддержа-
ние непрерывного образования) (Molloy & Noe, 2009; Levin, 2012); б) индивид наде-
лен способностью быстро осваивать новые технологии и инструменты, менять под-
ходы к решению профессиональных задач (Burud & Tumolo, 2004; Do, et al., 2016; 
Karman, 2019); в) индивид сможет легко интегрироваться в новую корпоративную 
среду, учитывая неопределенность, профессиональный (трудовой) стресс, социаль-
ные и кросс-культурные аспекты (Лукашенко, 2014; Латышева, 2015). Таким обра-
зом, можно признать, что адаптивность стала необходимым условием устойчивого 
профессионального роста и развития человеческого капитала. Измерение адаптив-
ности означает оценку способности индивидов к решению ситуационных задач, его 
открытости к обучению: по времени, затраченному на обучение новым навыкам; 
по готовности к изменениям на рабочем месте, на карьерном пути; по уровню эмо-
ционального интеллекта и межличностных навыков; по технологической грамотно-
сти в профессиональной и смежных отраслях.

Суть социальных навыков человека состоит в умении эффективно взаимодейство-
вать с другими людьми. Также эти навыки заключаются в умении адаптироваться 
к различным социальным ситуациям и культурным контекстам (так называемый 
социальный капитал включает в себя сети социальных связей, построенные на ме-
жгрупповом и внутригрупповом межличностном взаимодействии и взаимоотноше-
ниях). Социальные контакты индивида являются важной составляющей прираще-
ния его человеческого капитала: помогают улучшить его профессиональные и лич-
ностные возможности, как, например, в ситуации с неформальным наймом (Castells, 
1996; Писарева, 2010; Давыденко и др., 2005). Сеть социальных связей может способ-
ствовать карьерному росту, расширению доступа к информации и ресурсам.

В современном мире роль лидерства трансформируется, оно приобретает но-
вые функции — функции формирования ключевых узлов сети социальных связей, 
которые служат не просто основой социальных взаимосвязей на многих уровнях, 
но и являются катализаторами социальных изменений. Лидерские узлы социаль-
ной сети организации раскрывают потенциал межличностных связей, облегчая 
достижение целей через кооперацию и обмен знаниями с коллегами, что, в свою 
очередь, позволяет расширить сферы влияния лидеров (Макарова и др., 2019).

Лидерство как элемент надстройки человеческого капитала можно рассматри-
вать через призму его способности влиять, направлять и развивать как индивиду-
альные, так и коллективные человеческие ресурсы в организации или обществе: ли-
деры влияют на мотивацию сотрудников к труду, что приводит к повышению про-
дуктивности их труда и, соответственно, к увеличению стоимости человеческого ка-
питала; они формируют и поддерживают организационную культуру: чем выше ее 
уровень, тем сильнее она воздействует на удержание талантов и рост эффективно-
сти труда. Лидерство включает обучение и развитие навыков подчиненных (пере-
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дача знаний, саморазвитие и самообразование на примере лидера), что повышает 
их квалификацию и способствует инновациям. Лидеры как узлы сетей социаль-
ных связей часто создают и управляют сетями внутри и вне организации, что бла-
гоприятствует обмену знаниями и укрепляет конкурентоспособность организаци-
онной системы; они играют ключевую роль в управлении изменениями, что важно 
для поддержания и развития человеческого капитала в условиях неопределенности; 
они определяют направления использования ресурсов компании, включая чело-
веческий капитал, чтобы достичь стратегических целей. Использование лидерства 
и управленческих навыков позволяет создать сильную и эффективную команду. 

Креативность можно определить как способность индивида генерировать но-
вые идеи, подходы и решения, которые могут стать основой для инноваций и ро-
ста производительности труда. Креативные сотрудники умеют мыслить нестан-
дартно, видеть проблемы и задачи с иных ракурсов, а также находить неординар-
ные пути выхода из ситуации. Креативность сотрудников дает импульс развитию 
предприятия и постоянному совершенствованию: креативные сотрудники спо-
собны выдвигать и реализовывать идеи, которые могут привести к созданию но-
вых продуктов, услуг или оптимизации бизнес-процессов (инновационный ком-
понент) (Адова, Куделина, 2022). Креативные среды часто обеспечивают более 
глубокое и продуктивное сотрудничество тем командам, которые ищут иннова-
ционные подходы к решению проблем (мотивация и стимулирование); креатив-
ность помогает индивиду быстрее адаптироваться к изменяющимся условиям 
(адаптационный компонент); креативные сотрудники способны определить но-
вую ценность для организации, открывая неожиданные источники роста и соз-
давая конкурентные преимущества (ценностный компонент). Креативность со-
трудников — ключевой фактор успеха предприятия. Креативные сотрудники по-
зволяют предприятию быть гибким, адаптивным, быстро реагировать на изме-
нения внешней и внутренней среды. 

И корпоративная, и организационная культуры включают совокупность ценно-
стей, норм, принципов, убеждений и практик, формирующих поведенческие мо-
дели и формат взаимодействия сотрудников внутри компании. Если корпоратив-
ная культура создает общую атмосферу, определяющую идентичность и уникаль-
ность предприятия как организационной единицы, то организационная культура 
отражает специфические черты компании. Ключевой аспект культуры организа-
ции — установление стандартов и ожиданий (рамок поведенческих норм) того, 
как сотрудники должны себя вести, взаимодействовать друг с другом и со стейк-
холдерами. Четко определенная культура помогает формировать строгую корпо-
ративную идентичность. Это проявляется в управленческом стиле: возникают яв-
ления корпоративной сознательности и корпоративной осознанности, которые 
акцентируют внимание на социальной ответственности, на этических и мораль-
ных аспектах управления персоналом и управления организацией в целом (Lavine  
& Moore, 1996; Ajmal & Lodhi, 2015; Verma, 2004; Beitelspacher & Getchell, 2023).

Корпоративная и организационная культуры оказывают существенное влияние 
на мотивацию сотрудников, на их отношения, лояльность, коммуникации и со-
трудничество. Культура организации может воздействовать на способность при-
влекать и удерживать талантливых сотрудников, а также на уровень их удовлет-
воренности трудом и вовлеченности в работу. Позитивная корпоративная и орга-
низационная культуры стимулируют развитие человеческого капитала предприя-
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тия, повышают производительность труда персонала, улучшают качество работы 
(O’Reilly & Pfeffer, 2000). Если компания не способна создать для людей безопас-
ную, постоянно мотивирующую и комфортную среду, то невозможно добиться, 
чтобы их потенциал приносил пользу компании. Таланты, знания, навыки и спо-
собности, которыми обладают люди, могут быть полезны для бизнеса, и вместе 
с тем они должны быть глубоко интегрированы в производственные процессы 
и постоянно совершенствоваться, чтобы их можно было рассматривать как че-
ловеческий капитал. Культура может регулировать адаптационные возможности 
к внутренним или внешним изменениям, таким образом влияя на свойство ор-
ганизационной гибкости. Аналогично культура устанавливает доступность ин-
новаций — креативность будет определяться степенью открытости компании 
к новым идеям и решениям. Косвенные эффекты корпоративной идентичности 
могут быть куда шире — многие исследователи обращают внимание на процесс 
трансформации персональных знаний в организационные, что является важ-
ным аспектом управления человеческим капиталом (Nonaka & Takeuchi, 2009; 
Spender, 1996). Поэтому создание и поддержание здоровой корпоративной и ор-
ганизационной культур можно определить как ключевой фактор достижения 
стратегических целей.

Свобода и культурное развитие как элементы человеческого капитала отра-
жают те аспекты деятельности индивидуумов, которые выходят за рамки про-
стого выполнения трудовых функций и прямого вклада в производственный 
процесс. Эти аспекты деятельности связаны с более многочисленными, часто 
нематериальными компонентами благополучия и развития человека и направ-
лены на раскрытие его потенциала (Sen, 1999). Так, свобода в контексте чело-
веческого капитала предполагает наличие способности сотрудников самостоя-
тельно принимать решения и действовать в соответствии со своими ценностями 
и убеждениями (автономность деятельности), делая подход к работе более от-
крытым к инновациям. Свобода обучения и саморазвития влияет как на уровень 
компетентности и универсальности индивидуального человеческого капитала, 
так и на выбор места его приложения. Это обусловливает разнообразие профес-
сиональных траекторий. Культурное развитие обогащает опыт человека. Участие 
в культурной жизни, приобщение к искусству и литературе, проведение научных 
исследований расширяют кругозор и делают вклад человека в любую деятель-
ность более значимым. Культура формирует ценностные ориентиры человека, 
что может привести к повышению морально-этических стандартов поведения, 
в т. ч. поведения в корпоративной среде. Культурное развитие укрепляет соци-
альные связи и усиливает инклюзивность, что важно для межкультурной комму-
никации и работы в мультикультурных командах. Устойчивый человеческий ка-
питал обеспечивает наличие равных возможностей для реализации потенциала 
каждого человека, независимо от пола, возраста, расы, национальности и других 
признаков. Поэтому создание справедливых и равных условий для развития лич-
ности является важной корпоративной задачей.

Потребительская активность человека как характеристика сущности чело-
веческого капитала играет важную роль в данной концепции. Она относится 
к способности и готовности человека использовать знания, навыки и ресурсы 
для удовлетворения своих потребностей и достижения своих целей. Эти реше-
ния, в свою очередь, влияют на рыночные тренды, спрос и предложение, а также 
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на общую экономическую динамику. Важно отметить взаимозависимый ха-
рактер воздействия — потребительское поведение определяет структуру обще-
ственного производства, задавая вектор спроса на соответствующие человече-
ские ресурсы в производственном процессе. Потребительская активность также 
формирует образ жизни, влияя на массовую культуру (культурные и социаль-
ные тренды): потребление становится актом социального участия, через кото-
рое потребители выражают свои ценности и поддерживают общественные ини-
циативы. Потребление как таковое имеет даже не двойственную, а тройствен-
ную природу. М. Гроссман подчеркивает, что существует тесная связь между те-
орией потребительского поведения домашних хозяйств и теорией инвестиций 
в человеческий капитал. Потребители как инвесторы в свой человеческий капи-
тал производят эти инвестиции, вкладывая личное время и средства. Некоторые 
результаты производства домашних хозяйств непосредственно входят в функ-
цию полезности, в то время как другие результаты определяют доходы или бо-
гатство в контексте жизненного цикла (Grossman, 2000). С одной стороны, потре-
бление действует как инвестиция в человеческий капитал, напрямую улучшая 
навыки человека, его знания и возможности, а с другой — служит инструментом 
непосредственного удовлетворения потребностей и желаний, обеспечивая базо-
вое благополучие и психологический комфорт. Этот аспект потребления играет 
важную роль в поддержании мотивации, что косвенно способствует повыше-
нию качества человеческого капитала посредством улучшения состояния здо-
ровья, настроения и общего качества жизни людей. Внешний же эффект потре-
бления, который выражается в установлении структуры общественного произ-
водства, как следствие, определяет запрос на человеческий капитал, о чем го-
ворилось ранее. Таким образом, характер потребительской активности способен 
укрепить человеческий капитал с различных позиций. Предоставление возмож-
ностей для осознанного и активного потребления — важная задача развития че-
ловеческого капитала.

Мотивация выступает драйвером личностного развития и профессиональной 
эффективности. Как элемент человеческого капитала она формирует стимулы, 
которые побуждают человека действовать определенным образом, влияет на ко-
личественные и качественные аспекты труда. Мотивированные сотрудники уве-
реннее будут проявлять инициативность в решении поставленных задач, предла-
гать креативные выходы из ситуации и будут более вовлечены в производствен-
ные процессы. Мотивация не только способствует эффективному использованию 
имеющихся знаний, умений, навыков и ресурсов, но и побуждает к развитию но-
вых компетенций, что в итоге служит основой устойчивого накопления челове-
ческого капитала. Мотивация является еще одним направляющим инструмен-
том — речь идет о трудовой активности сотрудников, при которой интенсивность 
труда, задаваемая материальной или нематериальной мотивацией, определяет 
его производительность, а внимательное мотивированное отношение к произ-
водственным процессам делает работу более качественной. Мотивированные 
сотрудники в большей мере вовлечены в организационные процессы, что мо-
жет улучшить результаты деятельности компании. Поскольку они ищут способы 
повышения эффективности или оптимизации труда, то можно сказать, что мо-
тивированные сотрудники часто более адаптированы к изменениям. Очевидно 
и то, что усилия по преодолению разногласий и достижению целей, приклады-
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ваемые за счет мотивационных средств, гораздо эффективнее, нежели в обыч-
ной ситуации (Werdhiastutie, et al., 2020). Мотивированные индивиды склонны 
проявлять бóльшую настойчивость, что может привести к несколько большей ве-
роятности успеха их начинаний. Лидеры и менеджеры, которые умеют мотиви-
ровать свои команды, создают положительную и продуктивную рабочую атмос-
феру, являющуюся частью корпоративной культуры. Предприятия, которые вы-
страивают сбалансированную мотивационную политику, имеют преимущества 
в привлечении и удержании талантливых работников, решая задачи развития 
человеческого капитала.

Рассмотренные выше элементы — адаптивность, социальные навыки, лидер-
ские качества и навыки управления, креативность, корпоративная и организа-
ционная культура, аспект свободы и культурного развития, мотивация, потреби-
тельская активность, относящиеся к надстройке в структуре человеческого капи-
тала, — отражают факторное воздействие различных социальных, политических, 
культурных, психологических и идеологических аспектов. Они характеризуются 
более динамичными и часто менее осязаемыми качествами. В той или иной сте-
пени воздействуя на человеческий капитал, укрепляя или ослабляя его в зависи-
мости от характера воздействия, они тем самым влияют на эффективность ис-
пользования базисных элементов. В данном контексте базовые элементы высту-
пают фундаментом, без которого образование (создание) и последующее разви-
тие человеческого капитала было бы невозможным. Их схематичная компоновка 
представлена на рисунке ниже. 

Предложенная концепция структуры человеческого капитала представляет 
собой многоуровневый анализ человеческого потенциала. Взаимодействие ба-
зиса и надстройки подчеркивает, что человеческий капитал не является ста-
тичным набором характеристик, а представляет собой динамичную систему. 
Соотношение базиса и надстройки человеческого капитала подчеркивает важ-
ность интегрированного подхода к развитию человеческих ресурсов. 
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Рис. Структурообразующие элементы человеческого капитала — базис и надстройка  
(источник: составлено автором)

Fig. Structural elements of human capital — the basis and superstructure
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4. Классификация человеческого капитала

Обоснование базиса и надстройки, образующих структуру элементов человече-
ского капитала, позволило выделить ряд новых классификационных признаков, 
которые станут полезными для будущих исследований. 

При кратком обзоре подходов к классификации человеческого капитала можно 
выделить несколько ключевых моментов. Во многих исследованиях человеческий 
капитал классифицируется исключительно по составу элементов; это может быть 
структурный состав элементов или некоторая градация в рамках этих элементов, 
как, например, дифференциация образования на формальное или неформаль-
ное. Зачастую элементы человеческого капитала бывают представлены в непол-
ном составе, а исследовательский фокус в работах смещен в сторону образования 
и практического опыта. В научной литературе не получили достаточного разви-
тия подходы к классификации, которые выявляют особенности человеческого ка-
питала как целостного актива. Существуют немногочисленные работы, авторы ко-
торых предлагают выделять архетипы человеческого капитала по данным, связан-
ным с развитием человеческого капитала и опытом работы (кластерный анализ 
сотрудников) (Weight, et al., 2021). Встречаются классификации, фрагментарно ти-
пизирующие человеческий капитал на общий и специальный (Згонник, 2006), по-
ложительный и отрицательный (Tamura, 2006; Čadil, et al., 2014; Лукишин, 2014), 
пассивный человеческий капитал (Арнаут, 2021; Гриненко, 2016), возобновляемый 
и невозобновляемый (Харченко и др., 2020). Эти исследования представляют огра-
ниченный спектр подходов к классификации человеческого капитала, охватываю-
щих по большей части характеристики и признаки традиционных экономических 
категорий. Соглашаясь с трактовкой экономического содержания человеческого 
капитала, мы старались в данной работе дополнить и уточнить их. В систематизи-
рованном виде классификационные признаки приведены в таблице 3.

Классификация человеческого капитала имеет важное значение как для тео-
ретических исследований, так и для практического применения в различных об-

Таблица 3
Классификация человеческого капитала

Table 3
Classification of Human Capital

Признак Типы человече-
ского капитала Описание

Структурное 
положение

Первичный (базис)
Вторичный 
(надстройка)

Базис человеческого капитала включает в себя следую-
щие элементы: индивидуум (человек); здоровье; обра-
зование; профессиональные умения, навыки и опыт. 
Элементы надстройки человеческого капитала: 
адаптивность; социальные навыки; лидерские качества 
и навыки управления; креативность; корпоративная 
и организационная культура; аспект свободы и культур-
ного развития; мотивация; потребительская активность

Форма об-
разования 
(создания)

Врожденные
Приобретаемые

Элементы человеческого капитала могут быть врожден-
ными или приобретаемыми; ряд из них имеют двой-
ственную природу (например, здоровье). Врожденные 
характеристики человека обусловлены генетически

Продолжение табл. 3 на след. стр.
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Признак Типы человече-
ского капитала Описание

Форма рас-
простране-
ния / степень 
локализации 

Индивидуальный
Коллективный 
(групповой)
Организационный 
(корпоративный) 
Отраслевой / ре-
гиональный / 
национальный 

Человеческий капитал имеет особенности локализа-
ции: может быть представлен на уровне индивида, 
группы людей, организационной единицы (компании); 
на уровне отрасли, региона; на национальном или ми-
ровом уровне. Каждый уровень человеческого капитала 
взаимосвязан с другими, однако это не означает, что че-
ловеческий капитал одного уровня полностью кумуля-
тивно тождественен нижестоящим уровням 

Степень 
трансформации

Трансформируемый / 
перемещаемый 
нетрансфор-
мируемый / 
неперемещаемый 

Элементы человеческого капитала могут переходить 
с одного уровня на другой, преобразовываться в новую 
форму и закрепляться как ценность на новом уровне. 
Иллюстрацией может служить трансформация знаний — 
персональные знания могут стать организационными

Сфера 
применения

Общий 
(универсальный)
Специфический 

Общий (универсальный) человеческий капитал обеспе-
чивает гибкость и широкий спектр возможностей, тогда 
как специфический человеческий капитал предлагает глу-
бокие знания и специализацию в определенной области

Характер 
использования

Индивидуальные 
блага
Общественные блага
Коммерческие блага

Человеческий капитал в зависимости от его использо-
вания может быть направлен на создание индивиду-
альных благ (для личного пользования), обществен-
ных некоммерческих или коммерческих благ. Каждый 
тип человеческого капитала имеет свои особенности 
и направлен на достижение конкретных целей — это 
удовлетворение личных потребностей, вклад в развитие 
общества, создание экономической стоимости

Роль 
в экономике 

Положительный 
Отрицательный 

Отрицательный человеческий капитал представляет со-
бой ту часть человеческого капитала, которая не при-
носит ожидаемой пользы или возврата от инвестиций. 
Положительный человеческий капитал представляет 
собой часть человеческого капитала, которая обеспечи-
вает полезную отдачу от затраченных инвестиций

Участие в про-
цессе воспроиз-
водства

Активный
Пассивный

Пассивный капитал — это часть человеческого капи-
тала, направленная на личное потребление и самовос-
производство, не участвующая в последующем разви-
тии. Обратная ситуация характерна для активного чело-
веческого капитала 

Положение 
в экономиче-
ском воспро-
изводственном 
цикле 

Производство (нако-
пление и развитие)
Распределение 
Обмен 
Потребление 
(использование)

Человеческий капитал в экономическом воспроиз-
водственном цикле проявляет свои уникальные свой-
ства, он может совмещать положение на различных ста-
диях: стадия производства подразумевает его накопле-
ние и развитие (динамично); распределение реализу-
ется в первичном закреплении мест приложения труда 
(моментно); обмен включает перемещение работников 
между организациями или внутри организаций, способ-
ствуя распространению знаний (моментно); потребле-
ние предполагает непосредственное использование че-
ловеческого капитала для получения благ (динамично)

Продолжение табл. 3

Окончание табл. 3 на след. стр.
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ластях. Новые классификационные признаки (структурное положение, степень 
трансформации, характер использования) дают импульс к переосмыслению стра-
тегического планирования и процесса управления человеческим капиталом, чему 
будут посвящены наши будущие исследования.

5. Заключение

В ходе исследования мы рассмотрели многоуровневую структуру человеческого 
капитала, разграничив и уточнив состав базисных элементов и элементов над-
стройки. Результаты систематизации показывают, что современная организация 
требует комплексного подхода к управлению человеческим капиталом, где базис-
ные элементы обеспечивают надежную основу, а надстройка способствует их по-
зитивному развитию. Во многих исследованиях подчеркивается, что развитие ли-
дерских качеств и навыков управления, в сочетании с корпоративной и организа-
ционной культурой, а также мотивационными аспектами, создает благоприятную 
среду для роста и самореализации сотрудников. Свобода и возможности культур-
ного развития, в свою очередь, усиливают внутреннюю мотивацию и потребитель-
скую активность, способствуя тем самым прогрессивным изменениям. Подход 
к управлению человеческим капиталом, при котором основное внимание уделя-
ется как базисным элементам, так и элементам надстройки, становится ключевым 
в обеспечении адаптивности в современных условиях. 

Методологическое уточнение структурообразующих элементов и классифика-
ции человеческого капитала призвано способствовать разработке инструмента-
рия для более точного его измерения. Представленное исследование имело целью 
создание универсальной платформы, которая будет способствовать углубленному 
анализу и управлению инвестициями в человеческий капитал, в конечном счете 
повышая конкурентоспособность и эффективность национальной экономики.
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Признак Типы человече-
ского капитала Описание

Тип воспро-
изводства че-
ловеческого 
капитала 

Возобновляемый
Невозобновляемый 

Возобновляемый человеческий капитал отно-
сится к навыкам, знаниям и качествам, которые 
можно развивать и обновлять на протяжении всей 
жизни. Невозобновляемый человеческий капи-
тал состоит из навыков и знаний, которые со време-
нем устаревают, становятся менее востребованными 
или не востребованными
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