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Роль человека в современной экономике рез-

ко возросла, потому что именно интеллектуаль-

ный труд стал лидирующим в производственной 

сфере. В первую очередь это связано с тем, что в 

результате научно-технического прогресса об-

щество стало остро нуждаться в высококвали-

фицированной рабочей силе. 

Под человеческим капиталом понимается за-

пас знаний, навыков и способностей, имеющихся 

у каждого человека, которые могут использо-

ваться им в производственных или в потреби-

тельских целях. Формирование человеческого 

капитала – это процесс развития производитель-

ных способностей человека с помощью инвести-

ций в его деятельность. Поэтому инвестициями в 

человеческий капитал можно считать любые 

вложения в человека, которые влияют на рост его 

доходов и производительности труда [1]. 

В современной экономике растет популяр-

ность теории человеческого капитала. Сегодня 

популярны свободное трактование человеческо-

го капитала: в его состав включается широкая 

совокупность личностных качеств, мировоз-

зренческих установок, ценностных ориентаций, 

которые могут оказывать косвенное влияние на 

результаты производительной деятельности. 

Некоторые специалисты включают в состав че-

ловеческого капитала не только личностные 

свойства человека, но и социальный капитал, 

воплощенный в отношениях между людьми. 

Актуальностью темы является необходи-

мость инвестиций в человеческий капитал при 

обнаружении противоречия между имеющимся 

и востребованным в производстве человеческим 

потенциалом. При этом инвестиционный про-

цесс является не только фактором формирова-

ния и развития, но и фактором реализации чело-

веческого потенциала. 

Человеческий капитал – это сформированная 

в результате инвестиций и накопленная челове-

ком определенная совокупность здоровья, зна-

ний, навыков, способностей, мотиваций, кото-

рые целесообразно используются в той или иной 

сфере, содействуют ее развитию и росту произ-

водительности труда и тем самым влияют на 

увеличение заработков (доходов) человека. Че-

ловеческие ресурсы в большей степени обуслав-

ливают дальнейшее развитие предприятия, его 

имидж и позиции. В этой связи разработка эф-

фективной системы управления человеческим 

капиталом становится ведущим вопросом чуть 

ли ни каждого предприятия. 

Инвестиции в любую из составляющих чело-

веческого капитала носят исключительно долго-

срочный характер. От эффективности функцио-

нирования этих сфер зависит политическая и со-

циальная стабильность общества. Инвестиции  

могут осуществляться в здравоохранение (инве-

стиции в капитал здоровья); образование (инве-

стиции в интеллектуальный капитал); пенсион-

ную систему (инвестиции в трудовой капитал) 

[1]. Эффективность инвестиционных вложений в 

человеческий капитал может быть обеспечена 

только в том случае, когда разработана стратегия 

деятельности (развития) предприятия, которая 

предполагает количественную и качественную 

потребности в человеческом потенциале, а также 

требует выявить резерв человеческого потенциа-

ла. 

Таким образом, инвестиции в человеческий 

капитал компании играют особую роль в развитии 

предприятия, а в совокупности с правильной 

оценкой необходимости и количества данных 

вложений компания сможет эффективно органи-

зовать процесс производства и максимизировать 

прибыль. 

Управление инвестициями предполагает выяв-

ление ключевых факторов эффективности инве-

стиционного процесса. Выявление условий реали-

зации человеческого потенциала требует их ин-

вентаризации и классификации работодателем и 

работником. Факторы, влияющие на капиталоот-

дачу человеческого капитала [2, 3], представлены 

в таблице, на примере УК «Южкузбассуголь». 

Объединенная угольная компания ведет добычу 

каменного угля на нескольких шахтах Новокуз-

нецкого района в Кузбассе (шахты Абашевская, 

Есаульская, Ульяновская, Юбилейная), входит в 

состав группы Евраз. Процессы инвентаризации и 

ранжирования че ловеческого капитала 
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Факторы, влияющие на капиталоотдачу человеческого капитала УК  

«Южкузбассуголь» 

 

Факторы 

Управляемые Слабоуправляемые Неуправляемые 

Уровень образования Интересы Гендер 

Занимаемая должность Производительный статус Цели и задачи носителя 

Уровень оснащенности, без-

опасности РМ 
Мотивация Пол 

Возможность принимать само-

стоятельные решения 
Уровень культуры Возраст 

Длительность и качество инве-

стиций 
Здоровье Продолжительность жизни 

– 
Продолжительность трудовой дея-

тельности 
Природные способности 

 

являются добровольно-инициативными со сто-

роны работника УК «Южкузбассуголь» – в про-

цессе тестирования. Ограничителем для инве-

стирования выступает и специфичность отдачи 

человеческого капитала. При равных инвести-

циях она может существенно различаться и 

определяться личными качествами работника, 

его природными способностями. Отдача зависит 

от протяженности трудовой деятельности, в том 

числе и длительности жизни носителя. 

Факторами планирования инвестиционного 

процесса для работодателя могут служить: сту-

пенчатость, этапность и длительность периода 

инвестирования в человеческий капитал, не-

определенность результата [4].  

Только 34,8 % из числа опрошенных на 100 % 

реализуют свои знания и умения в деятельности 

предприятий. Проведенные исследования отра-

жают тот факт, что переподготовка работников 

осуществляется по инициативе управленческого 

уровня в 66,8 % случаев, в то время как по лич-

ной инициативе это происходит только в 32,2 % 

случаев. Выделение этапов инвестиций в чело-

веческий капитал может проводиться по возрас-

ту носителя человеческого капитала. 

Каждый этап инвестирования предполагает 

субъективную согласованность задач и целей 

как по постановке, так и по способу их достиже-

ния, что позволяет инвестору перераспределять 

инвестиции в человеческий капитал между 

субъектами инвестиционного процесса, а также 

варьировать как объем, так и направление инве-

стиций в зависимости от полноты сформирован-

ного на предыдущем этапе человеческого по-

тенциала [5]. Этим же целям способствует и 

классификация на «произведенные» и «произво-

димые» инвестиции [6].  

Стартовые условия развития предприятий 

различаются как по уровню и развитию челове-

ческого капитала, так и по специфике отрасли и 

масштабам деятельности. В силу этого была бы 

оправданной организация входного тестирования 

человеческого потенциала работников [7]. Яс-

ность и прозрачность процедуры исследования 

делает очевидными для всех промышленных 

предприятий требования, предъявляемые к каче-

ству человеческого капитала, так как изменения, 

осуществляемые ими в его структуре, в совокуп-

ности принципиально влияют не только на поло-

жение предприятия в данном регионе, но и на 

положение региона в национальном хозяйстве. 

Проблемами инвестиций в человеческий ка-

питал занимаются многие ученые и специалисты 

во всем мире. Отечественные специалисты уде-

ляют внимание анализу качества инвестиций в 

профессиональное обучение и здоровье персо-

нала (анализ заболеваемостей, приобретенных в 

процессе выполнения вредных и опасных работ) 

[4 – 7]. Зарубежные авторы, например М. Мес-

кон и Ф. Котлер, подходят к этому вопросу с 

позиций управления производственным процес-

сом [7, 8]. Другие авторы рассматривают эту 

проблему как инвестиции в человеческий капи-

тал, считая процесс обучения и сохранение здо-

ровья персонала как элемент роста производи-

тельности труда [9 – 15]. На наш взгляд, обе по-

зиции верны, однако от организации професси-

ональной подготовки кадров и регулярной атте-

стации рабочего места многое зависит [16, 17].  

Цель инвестора предопределяет выявление 

направления инвестирования с учетом текущего 

уровня капиталоотдачи человеческого капитала 

работника, его потенциала. Основанием выбора 

направления для инвестора должен служить и 

результат проводимого обучения, который поз-

волит в будущем снизить риск инвестиции, 

направив средства на обучение работников, об-

ладающих необходимыми компетенциями. 

Неоднозначно решение проблемы о соучастии в 

инвестициях участников инвестиционного про-

цесса (как и решение вопроса о распределении 

дохода), так как работник также является инве-
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стором (тратит силы, время, способности на 

усвоение и хранение нового). Следовательно, 

вопрос об эффективности инвестиций и уровне 

капиталоотдачи вновь затрагивает тему оппор-

тунистического поведения работника [3].  

Разница между объемами, продолжительно-

стью, а также возможными рисками различных 

типов инвестиций может быть значимой. Немало-

важным фактором планирования инвестиционного 

процесса выступает связь между инвестициями в 

человеческий потенциал и инвестициями в созда-

ние условий для его реализации. Норма отдачи 

для участников процесса прогнозируема. Вложе-

ния сопоставляются с доходностью полученного 

образования (средняя норма дохода от частных 

вложений в образование может составить 10 – 15 

%), экономической целесообразностью. Может 

быть принято решение о продолжении обучения, 

прекращении или смене направления. В условиях 

безработицы специалистов нормы отдачи могут 

иметь и нулевые значения [5]. Износ человеческо-

го капитала указывает, что накопленный работни-

ком запас умений, знаний может быть не полно-

стью воплощен в стоимости произведенных про-

дуктов. 

Вопрос о распределении (доле) инвестиций по 

направлениям УК «Южкузбассуголь» четко не 

определен, что объясняется стремлением как но-

сителя человеческого капитала, так и инвестора 

осуществлять вложения в те направления, где от-

дача для каждого из них выше. Так, каждый стре-

мится к увеличению своего благосостояния. Вы-

бор направлений среди участников инвестицион-

ного процесса не всегда совпадает. Взаимосвязь 

направлений инвестиций в человеческий капитал 

и цели работодателя представлена на рис. 1.  

Установлен период времени (3 – 5 лет для ра-

бочего УК «Южкузбассуголь»), в течение которо-

го устаревает половина знаний, что подтверждает 

наличие морального износа человеческого капита-

ла. При этом для опытных работников именно 

процесс забывания является наиболее сложной 

частью переобучения. 

Таким образом, инвестиции в повышение каче-

ства человеческого капитала, как правило, требу-

ют привлечения профессиональных консультан-

тов (психологов, социологов, экспертов в области 

деятельности). Обязательно деятельное участие 

руководителей предприятия и его подразделения. 

Также необходимо отвлечь сотрудников от вы-

полнения профессиональных обязанностей. Из 

этого следует, что инвестирование в повышение 

качества человеческого капитала дорого, и его це-

лесообразность должна быть заранее осмыслена и 

оценена. Для рекомендаций, направленных на 

улучшение инвестиций в человеческий капитал на 

УК «Южкузбассуголь», предложен представлен-

ный на рис. 2 алгоритм инвестирования в челове-

ческий капитал. 

Выводы. Целенаправленное формирование и 

развитие человеческих ресурсов обогащает меха-

низм управления и тем самым позволяет успешно 

решать многие проблемы, связанные с повышени-

ем конкурентоспособности предприятия, исполь-

зованием новых современных технологий, ростом 

эффективности и производительности производ-

ства. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рис. 1. Взаимосвязь направлений инвестиций в человеческий капитал и целей инвестора-работодателя 
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Рис. 2. Алгоритм инвестирования в человеческий капитал УК «Южкузбассуголь» 
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