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ИНВЕСТИЦИИ В ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ  

ОРГАНИЗАЦИИ КАК ФАКТОР ЕЕ РАЗВИТИЯ  

В условиях, в которых существует современная экономика, человеческий 
капитал является основным экономическим ресурсом. В статье рас-
смотрены научные подходы к формированию человеческого капитала. 
Важная роль отведена инвестициям в человеческий капитал как одному 
из факторов развития организации. Обосновывается необходимость и 
своевременность таких инвестиций.  
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нансово-хозяйственная деятельность. 
 

Инвестирование в человеческий капитал ― необходимое усло-
вие для развития любой организации. Впервые про эффективность 
таких вложений заговорил американский экономист Гэри Беккер 
во второй половине ХХ века. Способность человека (сотрудника) 
приносить доход организации и оправдать вложенные в него сред-
ства позволяют человеческому капиталу (как некоему объему зна-
ний, навыков и умений, которые присущи определенному сотруд-
нику и которые он использует в результате своей деятельности) 
встать на один уровень с другими формами капитала. 

Цель данного исследования ― провести анализ процесса фор-
мирования человеческого капитала в организации (объекте иссле-
дования), его сохранения и дальнейшего развития.  

Предметом исследования являются инвестиции в человече-
ский капитал организации. 

Человеческий капитал обычно разделяют на два вида.  
Первый вид (общий) ― включает в себя знания и умения, кото-

рые человек может получить в любом месте и применять в различ-
ных сферах своей деятельности. Примером общего человеческого 
капитала будет умение человека работать на компьютере.  
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Второй вид (специфический) ― представляет собой совокуп-
ность знаний и навыков, использовать которые можно, находясь на 
определенной должности, в конкретной организации.  

Согласимся с мнением исследователей, которые считают, что 
формирование человеческого капитала происходит в организациях 
по двум возможными сценариям [3]: 

1. Для организаций характерна минимизация издержек. Руко-
водители таких организаций используют знания и умения своих 
сотрудников, редко проводится обучение персонала.  

2. Организация дифференцирует продукт. В таких организа-
циях политика руководства направлена на инвестирование в обра-
зование сотрудников, т.е. работников время от времени направля-
ют на обучение, переобучение и тренинги.  

Эффективный руководитель должен понимать, что создать 
человеческий капитал и не инвестировать в него невозможно. 
Нельзя повышать требования к персоналу, ничего не давая взамен. 
Такой подход приводит к повышению показателя текучести кад-
ров, снижению уровня и качества работы, выполняемой сотрудни-
ком. Однако если в организации провести мероприятия, обеспечи-
вающие сохранение и развитие человеческого капитала, возможно 
позитивно повлиять на производительность труда сотрудников, 
увеличение объема товаров или предоставляемых услуг, что, в 
свою очередь, будет способствовать росту прибыли, повысит эф-
фективность финансово-хозяйственной деятельности и конкурен-
тоспособность организации.  

По мнению Г. И. Бондаренко, развитие человеческого капитала 
включает в себя три компонента [2]. 

Первый компонент ― естественный отбор. Он характеризует-
ся процессом замещения молодыми специалистами должностей 
других специалистов в связи с прекращением последними осущест-
вления своих трудовых функций. Трудовые функции могут быть 
прекращены в связи с выходом на пенсию, по состоянию здоровья, 
переходом на другую должность или место работы.  

Второй компонент ― экономический компонент или смена 
технологий. Когда для работы с обновленным оборудованием ра-
ботнику необходимы определенные знания и навыки, принимается 
решение либо о привлечении новых кадров, которые будут отве-
чать требуемым критериям, либо о повышении квалификации уже 
работающих сотрудников. 

Третий компонент ― инновационный. Его можно охарактери-
зовать процессом внедрения новых технологий и техники на про-
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изводстве, повышением требований к трудовым обязанностям со-
трудников. В компанию берут новых сотрудников с конкретной для 
осуществления деятельности компании профессией либо переобу-
чают имеющийся персонал.  

На сегодняшний день в России сложились недостаточно бла-
гоприятные экономические условия для развития организации, ко-
гда работодателю приходится сокращать штат работников, а порой 
увольнять и ценных специалистов. Увеличение уровня безработи-
цы приводит к тому, что поэтапно начинают обесцениваться навы-
ки, опыт работы в определенной сфере, знания, которые человек 
получил в процессе образования и приобрел в результате выпол-
нения своих трудовых функций. Также возрастает уровень эмигра-
ции высокопрофессиональных специалистов, который зачастую 
объясняется возможностью получения достойной оплаты за свои 
навыки и умения в зарубежных странах.  

По данным Всемирного банка, Российская Федерация занима-
ет 41 место в рейтинге индексов человеческого капитала, который 
по состоянию на март 2020 года составил 68% [1]. Вместе с тем не-
обходимо отметить, что государство в рамках социальной полити-
ки ориентировано на увеличение человеческого капитала, при этом 
предоставляя возможность получения высшего профессионального 
образования любому гражданину вне зависимости от его социаль-
ного и материального положения. Это выражается в увеличении 
бюджетных мест на тех специализациях, которые необходимы на 
сегодняшний день для развития инновационной экономики.  

С каждым годом на рынке труда устанавливаются новые тре-
бования к качеству труда, знаниям и навыкам персонала, в связи с 
этим человеческий капитал необходимо развивать, совершенство-
вать в соответствии с требованиями, предъявляемыми работода-
телем. В качестве мероприятия, выравнивающего сложившуюся 
ситуацию, можно рассматривать программу, направленную на рост 
профессиональной компетентности работников, при этом опирать-
ся на анализ данных о благосостоянии населения, уровне профес-
сиональной квалификации. На уровне государства важно принять 
решение об образовании платформы по профессиональному обуче-
нию сотрудников для стратегически важных сфер деятельности. 
Это будет способствовать росту предприятий, появлению новых 
мест и росту занятости среди населения [4]. 

В связи с тем что инвестиции в человеческий капитал на уров-
не организации определяются деятельностью заинтересованного 
субъекта, направленной на совершенствование навыков, умений и 
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способностей персонала, организация в лице уполномоченных лиц 
сама принимает решение об инвестировании. 

Инвестирование предусматривает персонифицированный под-
ход, ориентированный на конкретного сотрудника, с учетом его ин-
дивидуального капитала, который в дальнейшем становится частью 
капитала организации. Руководитель, принимая управленческое 
решение о выделении денежных средств, направленных на финан-
сирование одного или группы сотрудников, которые в дальнейшем 
составят человеческий капитал организации, тем самым решает 
стратегическую задачу развития организации посредством разви-
тия человеческого капитала сотрудников и организации. 

Инвестиции могут выступать в качестве материальной мотива-
ции и нематериального стимулирования сотрудников организации.  

Материальная мотивация ― это повышение заработной пла-
ты, выплата премий и иных денежных вознаграждений. Использо-
вание организацией только одного материального вида мотивации 
недостаточно эффективно, ввиду того что каждый сотрудник имеет 
свой индивидуальный капитал, отличающийся от других.  

Для эффективного развития человеческого капитала целесо-
образно использовать техники нематериальных инвестиций в че-
ловеческий капитал, к которым можно отнести следующее [5, 6, 7]: 

1. Получение сотрудником образования, профессиональное 
обучение, повышение квалификации. В первую очередь в этом заин-
тересован работодатель, именно ему необходимо работать с высо-
копрофессиональными специалистами. Обучение сотрудника либо 
полностью осуществляется за счет средств организации, либо час-
тично. Увеличение количества сотрудников, получивших необходи-
мое образование, повысивших уровень своей профессиональной 
подготовки, способствует наращиванию объема человеческого ка-
питала организации, его развитию в соответствии с требованиями, 
предъявляемыми организацией, экономическими условиями, в ко-
торых организация осуществляет свою финансово-хозяйственную 
деятельность. 

2. Охрана здоровья. К мероприятиям, направленным на сохра-
нение здоровья сотрудников, можно отнести заключение дополни-
тельного договора с медицинским учреждением для осуществления 
медицинского сопровождения персонала организации. Немаловаж-
ным будет установление рабочего времени и времени отдыха таким 
способом, чтобы это не повлияло на здоровье работника. Как прави-
ло, работодатель предусматривает обустройство рабочих мест в со-
ответствии с правилами безопасности. 
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3. Предоставление персоналу возможности получения досто-
верной и своевременной информации о ситуации, происходящей на 
рынке труда. 

Крупные организации, имеющие достаточные финансовые ре-
сурсы, способны привлечь молодежь на работу, оплатить обучение 
и профессиональную подготовку, обеспечить обучение на коммер-
ческой основе, в то время как в небольших организациях, несмотря 
на понимание высокой роли человеческого капитала, в силу объек-
тивных причин возникают проблемы с инвестициями. В результате 
на рынке существуют несколько крупных компаний ― монополи-
стов, которые способны конкурировать между собой, а маленькие 
организации из-за нехватки профессиональных трудовых кадров 
прекращают свою деятельность. Организации должны быть заин-
тересованы в накоплении человеческого капитала, инвестировании 
в образование и повышение профессионального уровня населения. 

Как уже отмечалось, объем инвестиций в человеческий капи-
тал напрямую зависит от результатов, которых достигла организа-
ция. На практике большинство работодателей принимают решение 
обучать персонал на рабочем месте, разрабатывая программы по 
обучению и переобучению персонала, проводя тренинги. 

Таким образом, анализ процесса формирования человеческого 
капитала в современной организации, его сохранения и дальней-
шего развития показал, что руководитель организации, вне зави-
симости от ее статуса (государственная или частная, коммерческая 
или некоммерческая), должен быть ориентирован на увеличение 
инвестиции в человеческий капитал своего предприятия, должен 
видеть необходимость и важность формирования человеческого 
капитала, так как только при этих условиях возможно развитие ор-
ганизации, формирование ее устойчивого положения на рынке и 
роста ее конкурентоспособности.  

Развитие человеческого капитала посредством инвестиций не-
обходимо не только для организаций, но и для всего общества в це-
лом. Когда принимается решение о создании некоего «человеческого 
актива», это приводит к тому, что появляются высокопрофессио-
нальные специалисты, уменьшается уровень безработицы, повыша-
ется качество товаров и услуг, возрастает благополучие населения.  
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