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Цель� Исследование противоречий, ограничений, проблематики как в понимании процессов измерения чело-
веческого капитала, так и в методологии его оценки.

Методы� Исследование выполнено на основе анализа подходов отечественных и зарубежных авторов к оценке 
и измерению человеческого капитала. В процессе изучения затронутых вопросов использованы общенаучные 
методы исследования, приемы формальной логики, а также такие методы как анализ, сравнение, обобщение 
и системный подход.

Результаты� Выстроены причинно-следственные взаимосвязи основных проблем в сфере производительно-
сти труда, роста экономики с фундаментальными подходами к оценке и измерению человеческого капитала. Выяв-
лены основные противоречия в методах и подходах, используемых для количественного анализа многогранной 
категории человеческого капитала.

Научная новизна� Раскрыты противоречия, затрудняющие использование единого методического подхода к изме-
рению человеческого капитала. Разработан комплексный подход к систематизации методов расчета показателей изме-
рения человеческого капитала и выработки базовых параметров для совершенствования методических подходов 
к оценке человеческого капитала для целей корректного и эффективного управления на всех уровнях воздействия.
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Purpose. Study of contradictions, limitations, problems both in understanding the processes of measuring human cap-
ital, and in the methodology for its evaluation.

Methods. The study was carried out on the basis of an analysis of the approaches of domestic and foreign authors to 
the evaluation and measurement of human capital. In the process of studying the issues raised, general scientific meth-
ods of research, methods of formal logic, as well as methods such as analysis, comparison, generalization and system 
approach were used.

Results� Cause-effect relationships of the main problems in the field of labor productivity, economic growth with 
fundamental approaches to the evaluation and measurement of human capital are built. The main contradictions in the 
methods and approaches used for quantitative analysis of the multifaceted category of human capital have been revealed.

Scientific novelty� Discrepancies are revealed that make it difficult to use a single methodological approach to mea-
suring human capital. An integrated approach to the systematization of methods for calculating human capital metrics and 
developing basic parameters for improving methodological approaches to the assessment of human capital for the pur-
poses of correct and effective management at all levels of impact is developed.
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Несбалансированность отечественной иннова-
ционной системы ученые объясняют наличием неу-
странимых «инновационных разрывов»: институци-
ональных (скорость производства знаний отстает от 
развитвия технологий), отраслевых (разбалансиро-
ванность технологического развития), социальных 
(доступ к инновациям), региональных (полярияза-
ция по инновационной активности), ценовых (инсти-
туиализация природной ренты, определяющей цены 
естественных монополий), трансформационных (раз-
балансировка финансового и реального секторов), 
инвестиционных (потребность в инвестициях и отток 
капитала за рубеж), временных (провал между созда-
нием и внедрением инновации)[1]. К названному сле-
дует причислить еще один, определяющий проблему 
функционирования в России человеческого капитала 
разрыв между высоким образовательным потенциалом 
и малой эффективностью реализации. В определенной 
степени это обусловлено, по мнению Р. И. Капелюшни-
кова, что в 2000-е годы Россия пережила «феноменаль-
ный образовательный рывок», однако «образователь-
ная структура российского населения резко смещена 
в пользу носителей высокой формальной подготовки» 
[2]. Последний довод во многом объясняет сложность 
реализации образовательного аспекта человеческого 
капитала, а также недопустимо низкую1 производи-
тельность труда в национальной экономике (рис. 1). 
Относительно высокие темпы роста производитель-
ности вплоть до 2008 г. объясняются низкой базовой 
позицией, сформировавшейся после кризиса 1998 г.)

1 Относительно высокие темпы роста производительности вплоть до 2008 г. объясняются низкой базовой позицией, сформировав-
шейся после кризиса 1998 г. (Прим. авт.)

Стагнирующая производительность труда подни-
мает вопрос о поиске эффективных механизмов и мето-
дов наращения человеческого капитала с целью пре-
одоления сложившихся в национальном хозяйстве 
инновационных разрывов.

Теоретическим аспектам измерения человеческого 
капитала посвящено множество исследований. Пер-
вое приближение к решению задачи оценки челове-
ческого капитала можно увидеть в трудах К. Маркса, 
который с позиции трудовой стоимостисвязывал сто-
имость человеческого ресурса со стоимостью произ-
водимого им труда [3]. Яркий представитель неоклас-
сической школы И. Фишер считал, что от любого вида 
капитала, в том числе и человеческого, основная форма 
дохода – процент. И величину применяемого капитала 
можно определить через дисконтируемую сумму буду-
щих доходов.

Оценка суммарного имущественного дохода чело-
века лежит в основе подхода, предложенного нобелев-
ским лауреатом М. Фридмана, который считал, что 
человеческий капитал формирует некий фонд из ожи-
даемых доходных поступлений. Ученик М. Фрид-
мана и родоначальник теории человеческого капитала 
Г. Беккер предложил оценивать данный вид капи-
тала через заработную плату и доходы на инвести-
ции в человека, принимая что величину человеческого 
капитала можно измерить в денежном выражении 
и определить эквивалентом инвестиций в образование, 
здравоохранение и проч. [4]. По мнению Т. Витстейна, 
который сформулировал свои воззрения на базе идей 

Рис. 1. Динамика 
производительности 
труда, 
в % к предыдущему году 
(оставлено автором по 
данным Федеральной 
службы государственной 
статистики)
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У. Фарра и Э. Энгеля, заработная плата за всю жизнь 
индивида равна затратам на его образование и содер-
жание. В 1980-е годы зарубежными исследователями 
была исследована зависимость между инвестициями 
компании в образование сотрудников и динамикой их 
оплаты труда, эффективности работы и географиче-
ской мобильностью [5]. Одновременно осуществлялась 
активная диффузия экономики в информатику, социо-
логию, культурологию и другие сферы [6]. Получили 
развитие такие области знаний, как экономика обра-
зования, экономика интеллектуальной собственно-
сти, экономика знаний. Отечественные исследователи 
рассматривали человеческий капитал как определен-
ный запас знаний, мотиваций и способностей, прису-
щих человеку, требующих затраты на текущее потре-
бление и поддержание в должном состоянии. С другой 
стороны, человеческий капитал является источником 
доходов и заработной платы [7]. Таким образом, укруп-
ненно фундаментальные подходы к оценке стоимости 
человеческого капитала можно разделить на доходные 
и затратные.

В среде практиков – представителей националь-
ных статистических агентств распространено мне-
ние, что количественное статистически достоверное 
измерение человеческого капитала можно осуще-
ствить лишь в тесной связи с определенным контек-
стом. Стоит отметить, что разработка общего инте-
грального показателя уровня человеческого капитала 
невозможна в силу многогранности категории и раз-
ноплановости её проявления. Многогранность кате-
гории человеческого капитала и междисциплинарные 
подход к её исследованию объясняет сложность раз-
работки методических инструментов для оценки капи-
тала и измерения.

Отсутствие единого измерителя заставляет исполь-
зовать в практике несколько показателей оценки 
человеческого капитала, которые связаны либо 
с экономическими параметрами, либо с социальными 
характеристиками. По данным проводимых опросов 
и публикаций в открытом доступе, наиболее популяр-
ным является подход к оценке человеческого капитала 
на основе доходного метода.

Один из подходов к классификации человече-
ского капитала предполагает выделение в зависимо-
сти от уровня управления и контроля: «на микроу-
ровне – индивидуальный человеческий капитал, на 
мезоуровне – корпоративный человеческий капитал 
и на макроуровне – национальный человеческий капи-
тал» [8]. Соответственно каждый из этих видов требует 
стоимостной оценки. Рассмотрим существующие на 
сегодняшний день способы измерения данных видов 
человеческого капитала.

1. На государственном уровне для измерения 
и оценки человеческого капитала широко известен 

подход, предложенный Всемирным банком, который-
определяет человеческий капитал как способность 
людей к участию в процессе производства, их знания, 
опыт, трудовые навыки. Специалисты Всемирного 
банка использовали дисконтный подход для оценки 
стоимости национального человеческого капитала 
страны как разницы между национальным богатством 
и стоимостью физического и природного капитала.

Вопросами стоимостной оценки человеческого 
капитала занимались и эксперты Организации Объе-
диненных Наций. В концепции человеческого разви-
тия ООН основной акцент сделан на непосредственно 
развитие человека через расширяющиеся возможно-
сти выбора на основе роста образования, дохода и про-
должительности жизни. Причем человеческое развитие 
рассматривается как критерий достижения прогресса, 
а не как условие или инструмент экономического роста. 
Таким образом во главу угла ставится не бесконечное 
повышение дохода и образованности, а некий уровень 
достаточности и сбалансированность всей системы на-
циональной экономики.

Для количественной проработки концепции чело-
веческого развития экспертами ООН был предложен 
показатель – Индекс развития человеческого потенци-
ала (ИРЧП), который рассчитывается на основе ран-
жирования объемов вложений в социальные отрасли, 
измеряемый различными показателями (взвешенный 
показатель). Такой подход применяется и для оценки 
показателя на региональном уровне. Но следует пом-
нить, что несмотря на популярность данного индекса, 
применение его для измерения человеческого капи-
тала спорно. В Программе развития ООН предметом 
оценки выступает человеческий потенциал, который 
трансформируется в капитал в процессе экономиче-
ской деятельности. В связи с этим, использование 
ИРЧП не позволяет оценить действительный челове-
ческий капитал государства.

Многие исследователи все же применяют в дис-
сертационных работах ИРЧП как основной показатель 
человеческого капитала региона [9]. Сама идея исполь-
зования взвешенного интегрального показателя легла 
в основу ряда отечественных разработок для оценки 
уровня человеческого капитала регионов. Например, 
И. А. Гурбан в своей работе предлагает группировку 
в модули нескольких десятков показателей по направле-
ниям и расчет по каждому модулю интегрального пока-
зателя [10]. Трудоемкость данного подхода и сложность 
интерпретации интегральных показателей не дает воз-
можности широкого применения данной методики.

2. Корпоративная стоимость человеческого капи-
тала.Во многих исследованиях встречается утверж-
дение, что человеческий капитал необходимо рассма-
тривать как актив организации, так как он обладает 
многими признаками, по которым его можно отнести 
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к данной категории учета. Например, человеческий 
капитал можно рассматривать в разрезе воспроизвод-
ственных стадий (инвестиции, использование, отдача, 
замещение), что вполне соответствует принципам 
учета активов. Однако, несмотря на это, стоит пом-
нить, что активы организации отражают прежде всего 
стоимостную оценку имущества организации, то есть 
материальных и нематериальных благ, принадлежащих 
предприятию по праву собственности. Работник ком-
пании не является собственностью юридического лица, 
так же как и его способности, навыки и умения.

Заработная плата работника представляет собой 
некую форму компенсации за потраченный труд, время, 
усилия работника для удовлетворения потребно-
стей организации. Причем уровень заработной платы, 
как выражение рыночной цены труда как ресурса, 
напрямую не связан с тем капиталом, которым обла-
дает индивид. То есть, принимая на работу талантли-
вого, образованного и здорового работника, компания 
не имеет абсолютной гарантии повышения эффек-
тивности своей деятельности за счет данного чело-
века. Для организаций в данном контексте целесоо-
бразно ввести понятие «работающий человеческий 
капитал» (workinghumancapital) по аналогии с клас-
сическим представлением об оборотном капитале 
(workingcapital).

Под работающим человеческим капиталом 
(workinghumancapital) предлагается понимать не все 
способности, таланты, умения, навыки и знания чело-
века, работающего в данной организации, а только те, 
которые он реализует в предлагаемых условиях работы 
и применяет непосредственно на рабочем месте. Работо-
дателя интересует только опыт и потенциал в контексте 
заданной рабочей функции, а не в широком общечело-
веческом смысле. При этом, стоит отметить, что кол-
лективная работа формирует больший синергетический 
эффект, если общий уровень человеческого капитала 
в организации высокий. Вероятность полноценной реа-
лизации работающего капитала возрастает в условиях 
общего высокого уровня. По этой причине, в последние 
десятилетия актуальными стали вопросы социальной 
ответственности бизнеса, создания креативной обста-
новки, новые направления менеджмента, позволяющие 
использовать весь потенциал сотрудников. Но для целей 
оценки, учета и анализа, на наш взгляд, следует количе-
ственно разделять общий уровень человеческого капи-
тала и работающий человеческий капитал.

3. Индивидуальный человеческий капитал. 
Оценку данного вида капитала и рассматривал в своих 
трудах уже упомянутый Т. Витстейн. Данный вид капи-
тала может меняться в зависимости от инвестиций 

1 Подробному анализу методов измерения и оценки человеческого капитала будет посвящена отдельная публикация (Прим. авт.)

в его развитие и условий использования. Для кон-
кретного индивида набор его знаний, умений, компе-
тенций, способностей и личного потенциала с уче-
том психоэмоциональных особенностей представляет 
собой актив, так как весь этот комплекс принадлежит 
ему неотделимо и бесспорно. По этой причине многие 
затратные методы количественной оценки человече-
ского капитала вполне применимы к данному виду ЧК.

Большинство исследований, посвященных пробле-
мам измерения и оценки человеческого капитала, осно-
ваны на выявлении недостатков известных методов 
и подходов и их обоснованнойкритике. Это можно уви-
деть в публикациях И. В. Соболевой [11], Д. А. Кирья-
нова и Т. Н. Сухаревой [12], А. В. Корицкого [13] и дру-
гих ученых.

Сложность и многомерность измеряемой категории 
заставляет подходить более гибко к проблеме оценки 
человеческого капитала. Важным, на наш взгляд явля-
ется рассмотрение степени объективности каждой 
методики, выявление преимущественных характери-
стик и дифференцирование возможного применения 
к разным видам человеческого капитала. Именно такой 
подход лег в основу попытки систематизации извест-
ных методик измерения человеческого капитала, ито-
говые1 результаты представлены в таблице 1.

Сравнение методик измерения и оценки челове-
ческого капитала показало следующее: высокая объ-
ективность метода капитализации затрат и модель 
Лева-Шварца основана на расчете стоимости будущего 
потока чистых выгод от дальнейшей работы сотрудника 
в данной компании. Низкая объективность определена 
для методик О. В. Лосевой, модели Лайкерта и Боуэрса, 
метода альтернативных затрат, поскольку так называе-
мые «мягкие» оценки являются трудоемкими, трудно-
наблюдаемыми и подвержены субъективным позициям 
эксперта. Тем не менее, каждая методика обладает спец-
ифическими достоинствами и недостатками, что пред-
полагает дифференцированное применение к разным 
видам человеческого капитала.

Вопросы оценки качества человеческого капи-
тала в разы сложнее по сравнению с количественными 
финансовыми показателями, так как они связаны с эти-
ческими и нравственными категориями. В теории чело-
веческого капитала существует множество этических 
неразрешимых проблем. Например, с одной стороны 
сложно оспорить утверждение, что здоровье является 
важным атрибутом человеческого капитала и чем более 
крепок человек физически, тем дольше он сможет 
прожить и больше создать благ в течение свой жизни. 
Однако, история знает немало примеров, когда чело-
век с крайне слабым здоровьем приносил неоценимый 
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вклад в развитие государства, общества, науки (С. Хок-
кинг, Ф. Рузвельт, Д. Ф. Нэш, К. Циолковский и др.). 
При этом в мире достаточно много абсолютно здоро-
вых людей совершающих преступления и причиняю-
щих вред общей среде обитания человека. Безусловно, 
это не значит, что не нужно учитывать здоровье как 
фактор развития человеческого капитала. Совершенно 
очевидно, что зависимость уровня здоровья и качества 
человеческого капитала не линейная.

Встречаются в исследованиях утверждения, что 
размер индивидуального человеческого капитала воз-
растает с момента рождения до момента окончания 
профессиональной активности. Дискуссионным в дан-
ном контексте остается вопрос начала формирования 
человеческого капитала. Действительно ли это момент 
рождения? Либо нужно рассматривать появление 
капитала с момента начала получения образования? 
А начало образования – это начальная школа или выс-
шее учебное заведение? У высокого уровня образован-
ности есть и другая сторона, о которой мало говорят 
в контексте формирования и использования человече-
ского капитала – демографическая проблема. Иссле-
дования доказали высокую степень обратной корреля-
ции между уровнем образования женщин в обществе 
и количеством рождающихся детей.

Неоднозначен и момент окончания использования 
человеческого капитала, так как после завершения про-
фессиональной активности многие люди продолжают 
формировать значимый для общества вклад в общее 
благосостояние волонтерской деятельностью, творче-
ством, гражданской активностью, создавая тем самым 
некую социокультурную среду.

По утверждениям исследователей капитал работ-
ника увеличивается в результате получения и роста его 
опыта. [17, 18] Но как можно видеть по данным ста-
тистики – уровень безработицы среди самых опытных 
трудоспособных граждан в предпенсионном возрасте 
высокий (рис. 2). Это говорит о том, что высокая дина-
мика трансформации общества, рынков, технологий 
и знаний не позволяет использовать опыт как фактор, 
увеличивающий ценность сотрудника и, следовательно, 
его индивидуальный человеческий капитал. Для неко-
торых отраслей хозяйствования характерна обратная 
зависимость опыта и востребованности работника.

Уровень занятости с 2000 по 2015 год существенно 
вырос практически по всем возрастным группам. Мак-
симальный рост в группе 56–60 лет может быть объ-
яснен снижением реальной величины пенсионных 
выплат на фоне сохраняющейся инфляции с 2010 по 
2016 годы (рис. 3).

Таблица 1. Сравнительная характеристика методов измерения и оценки человеческого капитала
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Капитализация затрат + + – – высокая + + + +
Восстановительная стоимость + + – + средняя + + + +
Альтернативных затрат + + – – низкая + + +
Модель Лева-Шварца – + – – высокая + +
Модель гудвилла + + + + средняя + +
Модель чистой выгоды Морсе + + + + средняя + +
Модель Лайкерта и Боуэрса + – – – низкая – +
Система сбалансированных 
показателей – – – + средняя – +

Индексный метод – + – – средняя + +
Методика М. М. Критского – + – – средняя + +
Формула О. В. Лосевой – – + + низкая + +

Составлено автором по: [14, 15, 16]
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Еще одни феномен связан с ранним и довольно 
резким снижением заработной платы в старших воз-
растах. Объясняться данный факт может как измене-
нием баланса между спросом на труд и его предложе-
нием для разных возрастных групп, так и изменением 

в качестве человеческого капитала. Недостаточность 
инвестиций в обновление навыков и знаний сказыва-
ется на качестве рабочей силы и его цена снижается.

Таким образом, можно заключить, что в настоящий 
момент существенно актуализируется задача повыше-
ния производительности труда в национальной эко-
номике на основе повышения качестве человеческого 
капитала. Кроме того, целесообразно разработать 
методику измерения и оценки качества труда и рабо-
чей силы, которая удовлетворяла бы всем требованиям 
к результату всесторонного раскрытия такой категории 
как человеческий капитал. При разработке обобщаю-
щего подхода должны быть учтены факторы риска дан-
ного вида капитала и индивидуальный профиль.
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