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Аннотация. Подпроцесс управления человеческим капиталом 
рассматривается как деятельность по формированию, поддержанию и 
развитию компетентного персонала и создания коллектива, обладающе-
го высоким профессиональным потенциалом для реализации цели и 
стратегии организации. Представлена новая модель подпроцесса управ-
ления человеческим капиталом, реализующая все функции управленче-
ского цикла. 
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Современные исследования уделяют достаточное внимание под-
процессу управления персоналом. Рассматривая управление организаци-
ей как подпроцесс, отмечается, что в данном случае это подпроцесс ра-
ционального распределения ресурсов организации с заданной целью, по 
разработанному плану, с непрерывным контролем результатов. Мене-
джер в организации управляет материальными, финансовыми, информа-
ционными, временными и человеческими ресурсами. Внимание иссле-
дователей ориентировано на изучение подпроцесса управления персона-
лом с позиций мотивации, развития персонала, работы с кадровым ре-
зервом и т.д. 

От построения и осуществления подпроцесса управления челове-
ческим капиталом зависит результативность управления персоналом, 
четкость и согласованность действий по их достижению, т.е. управление 
человеческим капиталом определяет качество деятельности управления 
персоналом организации. Управление человеческим капиталом приобре-
тает все большую значимость, потому что от эффективности использо-
вания человеческого капитала, от его развития зависят и эффективность 
организации, и ее конкурентные преимущества [1]. Выделение управле-
ния человеческими ресурсами в самостоятельную науку обусловлено 
тем, что человечество на протяжении тысячелетий накапливало опыт 
управления. 

Разработка теоретического, методологического и инструменталь-
ного обеспечения управления человеческим капиталом представляет 
собой сложный подпроцесс, обязательным условием которого является 
определение объекта управления. Обобщая, систематизируя и анализи-
руя существующие определения человеческого капитала, можно сфор-
мировать адекватное представление о его сущности и содержании. На 
протяжении длительного периода времени понимание человеческого 
капитала считалось исключительно социальной категорией, но посте-
пенно сформировалось его понимание как экономической категории. 

В настоящее время сложились три основных подхода к трактовке 
человеческого капитала. Первый подход трактовки человеческого капи-
тала созвучен понятию «производительные способности человека», или 
«рабочая сила». В рамках второго подхода человеческий капитал тракту-
ется как особая форма жизнедеятельности и общественных отношений, 
сложившихся в постиндустриальную стадию развития. В рамках третье-
го подхода человеческий капитал рассматривается как совокупность 
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возможностей человека, т.е. он в определенной степени отождествляется 
с понятием «человеческий потенциал». 

Это свидетельствуют о том, что человеческий капитал – это мно-
гоаспектная категория, важнейшая составная часть современного произ-
водительного капитала, которая представлена свойственным человеку 
богатым запасом знаний, развитых способностей, определяемых интел-
лектуальным и творческим потенциалом, рабочими компетенциями. 

Управление человеческим капиталом – это деятельность по фор-
мированию, поддержанию и развитию компетентного персонала и со-
зданию коллектива, обладающего высоким профессиональным потенци-
алом, способным решать задачи, поставленные целями и стратегией ор-
ганизации. Зачастую проблемы человеческого капитала и управления им 
изучаются изолированно друг от друга и не рассматриваются в их взаи-
мосвязи и взаимообусловленности. При этом не объясняются методоло-
гические основы управления человеческим капиталом как процесса 
управления персоналом, в условиях становления новой модели управле-
ния персоналом не уделяется внимание его роли и места в достижении 
целей организации. Подпроцесс управления человеческим капиталом 
представляет собой целую совокупность действий в рамках управленче-
ской деятельности организации, которые определяются функциями дан-
ного подпроцесса. 

Подпроцесс управления человеческим капиталом состоит из ко-
манд, которые сосредоточены на привлечении, развитии, сохранении и 
управлении персонала. Структура подпроцесса управления человече-
ским капиталом зависит от характеристик самой организации: масштаба, 
характера деятельности, территориального расположения, сферы дея-
тельности и т. д. Соответственно, в крупных организациях подпроцесс 
управления человеческим капиталом достаточно сложный и разветвлен-
ный, в то время как в средних и малых организациях функции управле-
ния могут упрощаться. 

В качестве основных проблем реализации подпроцесса управле-
ния человеческим капиталом можно выделить [2]: недостаточность кад-
рового, ресурсного обеспечения, недостаточный уровень профессиона-
лизма в управлении, низкое качество нормативно-правовых актов управ-
ления, недостаточно четкое определение компетенции, недостатки мате-
риального стимулирования, неконкретность ответственности, отсутствие 
или недостаточность необходимых полномочий для самостоятельной 
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деятельности в пределах компетенции, отсутствие объективных крите-
риев оценки деятельности (например, по достигнутым результатам), не-
достатки существующей системы ответственности и иных юридических 
гарантий исполнения должностных обязанностей, недостаточность не-
обходимой информации, недостаточность морального стимулирования, 
отсутствие или недостаточность контроля. 

Таким образом, для повышения эффективности деятельности ор-
ганизации через управление персоналом необходимо развивать деятель-
ность подпроцесса управления человеческим капиталом. Все разрабо-
танные теории воплощаются на практике только тогда, когда организа-
ция вкладывает средства в развитие человеческого капитала. 

Следовательно, подпроцесс управления человеческим капиталом 
как составляющая часть подпроцесса управления персоналом организа-
ции, используя средства и методы, способствуют более эффективному 
достижению целей, повышению конкурентоспособности организации. 

С точки зрения содержания подпроцесса управления человече-
ским капиталом можно отметить, что данный подпроцесс распознает 
подходы управления персоналом, которые максимально воздействуют на 
эффективность деятельности организации [3]. 

Подпроцесс управления человеческим капиталом в организации 
эффективен в том случае, когда осуществляется взаимосвязь между 
стратегией, политикой и подпроцессом управления организацией, под-
процессом управления персоналом. При этом должно выполняться тре-
бование правильности формулирования стратегии управления человече-
ским капиталом, которая выстраивается так, чтобы она работала на до-
стижение этих целей. 

В качестве основы подпроцесса управления человеческим капита-
лом можно рассматривать концепцию открытых систем, учитывая воз-
действие факторов внешней среды, исследование внутренних компонен-
тов организации, таких как организационная структура, коммуникаци-
онные подпроцессы, иерархия подчинения; стиль управления и др. Осо-
бого внимания заслуживает исследование и построение подпроцесса 
управления через его основные функции (нормирование, планирование, 
организация, учет, контроль, регулирование, анализ, прогнозирование, 
координация) и через подпроцессы, в том числе через подпроцесс управ-
ления человеческим капиталом. В соответствии с концепцией управлен-
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ческого цикла, представленной в работе [5], модель подпроцесса управ-
ления человеческим капиталом организации представлена на рис. 1. 

Современные условия экономического развития организаций тре-
буют переход на инновационные подходы построения подпроцесса 
управления человеческим капиталом, позволяющие прогнозировать зна-
чение ключевых внутренних и внешних факторов, влияющих на потен-
циал персонала организации. 

Приведем краткую характеристику функциональных задач под-
процесса управления человеческим капиталом [4]. 
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Рисунок 1 – Модель процесса управления человеческим капиталом 

Нормирование человеческого капитала – формирование количе-
ственных и качественных показателей человеческого капитала. 

Планирование человеческого капитала – предполагает решение о 
том, каким должен быть человеческий капитал организации, как повы-
шать человеческий капитал и что делать, чтобы достичь этих целей. 

Организация человеческого капитала отвечает за разработку про-
грамм развития персонала на основе определения приоритетных направ-
лений инвестирования в его отдельные элементы с четким обоснованием 
статей затрат. 
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Учет человеческого капитала предназначен для систематизации, 
записи, группировки и накапливания особым способом информации о 
результатах управления персоналом. 

Контроль человеческого капитала – подпроцесс соизмерения (со-
поставления) фактически достигнутых результатов с запланированными 
показателями развития персонала. 

Регулирование человеческого капитала – обеспечение необходи-
мого состояния упорядоченности и устойчивости системы управления 
персоналом в случае возникновения отклонений после выполнения 
функции контроля. 

Анализ человеческого капитала – исследование итогов различных 
аспектов выполненной деятельности в рамках управления персоналом. 

Прогнозирование человеческого капитала – фактор перехода от 
стратегии «пассивного реагирования» на перемены условий развития 
персонала стратегии «активного упреждения» этих перемен и подготов-
ки к ним. 

Координация человеческого капитала и политики в сфере челове-
ческого капитала – это деятельность по распределению деятельности по 
развитию персонала во времени, обеспечения взаимодействия различных 
направлений его развития в интересах выполнения стоящих перед орга-
низацией задач. 

Мотивация персонала с позиции концепции человеческого капи-
тала – деятельность побуждения к инициативности человека и склонно-
сти к активному поведению. Инвестиции в человеческий капитал – дей-
ствия, определяющие затраты, необходимые для наращивания человече-
ского капитала. 

Таким образом, значимым элементом модели подпроцесса управ-
ления человеческим капиталом является внутриорганизационный меха-
низм управления, обеспечивающий управленческое воздействие на объ-
ект управления в подпроцессе достижения целевых показателей. 
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