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как посчитать репутацию?
деловая репутация работника 

как элемент его человеческого капитала

Послание Президента Российской 
Федерации Федеральному Собранию РФ 

от 05.11.2008 года и Концепция 
долгосрочного социально-экономического 

развития Российской Федерации 
на период до 2020 года от 17.11. 2008 года 

значительное внимание уделяют 
развитию человеческого 

капитала России. 

Р
ешение задачи развития конкурентоспо-
собности человеческого капитала пред-
полагает совершенствование всех его 

составляющих (элементов). В науке не сло-
жилось единое мнение о том, какие элементы 
объективно должны включаться в состав чело-
веческого капитала и как они взаимодейству-
ют друг с другом. Разрешение этой проблемы 
имеет большое теоретическое и практическое 
значение. Не зная истинную структуру и содер-
жание человеческого капитала, невозможно 
эффективно управлять им и в полной мере 
использовать возможности всех его составля-
ющих. 
Представленные выше точки зрения показы-
вают, что существует разнобой во взглядах 
ученых на понимание человеческого капи-
тала и его составляющих. Несмотря на зна-
чительное количество работ, посвященных 
этой проблеме [1,2,3,4,5,], все они, к сожале-
нию, исходят из посылки о том, что чело-
веческий капитал содержит ограниченное 
количество структурных элементов (качеств 
человека; его знаний; способностей и моти-
ваций; способностей приносить доход; созда-
вать полезные блага; уровня квалификации; 
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образования; здоровья; опыта работы; талан-
та; врожденных способностей; побуждений и 
многого другого).
Человеческий капитал – явление гораздо более 
многогранное, чем это представляется на пер-
вый взгляд, настолько, насколько разносторо-
нен сам человек как его носитель, воспроизво-
дитель, источник. Человек – вот объективная 
основа многогранности человеческого капи-
тала и полиструктурности его строения, кото-
рое предопределяют в свою очередь его мно-
гомерность.
Каждый новый этап социально-экономическо-
го развития страны позволяет выявлять новые, 
актуализирующиеся составные элементы чело-
веческого капитала. 
К одному из таких элементов мы относим 
деловую репутацию работника. Под ней пони-
мается мнение работодателя, трудового кол-
лектива, других заинтересованных лиц или 
экспертов о профессионально важных и лич-
ностных качествах работника, врожденных 
или приобретенных в процессе учебы и рабо-
ты, базирующееся на научно обоснованных и 
нормативно признанных методиках [6]. 
В состав человеческого капитала следует 
включать не только традиционно признан-
ные элементы (уровни образования и здо-
ровья (продолжительность жизни, опыт 
работы), но и деловую репутацию работника. 
Перечень элементов человеческого капита-
ла имеет тенденцию к расширению в ходе 
исторического развития человечества. Все 
элементы человеческого капитала можно 
условно подразделить на две основные груп-
пы: базовые элементы и производные от них. 
К базовым элементам человеческого капи-
тала относятся здоровье, образование, опыт 
работы, то есть то, что составляет наиболее 
устойчивую основу человеческого капитала 
и определяет его фундаментальные харак-
теристики. Деловая репутация работника 
можно отнести к группе производных эле-
ментов человеческого капитала, которые 
«вырастают» из базовых элементов и пока-
зывают степень их фактической реализации 
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в жизни человека и его трудовой, предприни-
мательской и в целом общественной деятель-
ности. 
Анализ человеческого капитала работника 
только через базовые элементы дает одно-
плоскостную картину. Использование про-
изводных элементов, в том числе и деловой 
репутации работника, для характеристики 
человеческого капитала позволяет увидеть его 
глубину, богатство, «объемность», многознач-
ность и многомерность, выявить пока еще 
слабо задействованный потенциал произ-
водных элементов человеческого капитала в 
решении важных социально-экономических 
задач, показать значимость нетрадиционных 
составляющих для развития человеческого 
капитала. 
Многомерность человеческого капитала может 
быть описана формулой. 

         ЧК = УО × УЗ                          (1), 

где ЧК – человеческий капитал,
УО – уровень образования,
УЗ – уровень здоровья.
Многомерную же модель человеческого капи-
тала с учетом включения не только базовых, 
но и производных показателей можно описать 
такой формулой (2) 

  ЧК = УО × УЗ × ДРр × ПЭ          (2), 

где УО – уровень образования,
УЗ – уровень здоровья, 
ДРр – деловая репутация работника,
ПЭ – другой производный элемент человечес-
кого капитала, который потенциально может 
быть выявлен.
Человеческий капитал, исчисленный по фор-
муле (1), можно условно назвать «базовым», 
поскольку данный способ измерения строится 
на базовых элементах человеческого капитала.
Формула (2) позволяет рассчитать так назы-
ваемый «открытый» человеческий капитал, 
закладывая перспективы его развития за счет 
полиструктурности состава элементов. 
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Таким образом, человеческий капитал облада-
ет свойствами развития и совершенствования, 
которые имманентно присущи ему. Импульс 
к развитию человеческого капитала дают как 
базовые, так и производные элементы, кото-
рые играют роль «двигателя» человеческого 
капитала. Значение такого производного эле-
мента, как деловая репутация, заключается еще 
и в том, что он на деле показывает, как реали-
зуются базовые элементы. На самом деле базо-
вые элементы сами по себе могут не давать 
объективной оценки человеческого капитала. 
Именно учет производной составляющей – 
деловой репутации во взаимодействии с базо-
выми элементами выявляет реальную величи-
ну человеческого капитала. Можно обладать 
отменным здоровьем, несколькими высшими 
образованиями, значимым стажем работы, 
но при этом иметь отрицательную деловую 
репутацию. Таких примеров множество. При 
одинаковых базовых составляющих челове-
ческого капитала деловая репутация работни-
ка может быть положительной и отрицатель-
ной. Исходя из этого величина человеческого 
капитала, если воспользоваться предложенной 
выше формулой (2), также может иметь как 
положительное, так и отрицательное значение. 
Или формально: 

          УО × УЗ  ×  ( – ДРр) = – ЧК          (3).

Из формулы (3) видно, какую значительную 
роль в формировании и измерении челове-
ческого капитала имеет деловая репутация – 
явление, на первый взгляд, эфемерное, трудно 
«схватываемое», неизмеримое. Формула (3) 
ясно показывает: если все составляющие чело-
веческого капитала положительные, то и чело-
веческий капитал имеет положительную вели-
чину. 
Из вышеизложенного следует: невключение 
деловой репутации работника в число элемен-
тов человеческого капитала ведет к его недо-
оценке, недостоверности определения его 
величины, в конце концов, к принятию непра-
вильных, неэффективных управленческих 
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решений как в экономической, так и социаль-
ной сферах. 
Таким образом, деловая репутация работника 
является неотъемлемым элементом его чело-
веческого капитала. Включение деловой репу-
тации в состав человеческого капитала поз-
воляет обеспечить наиболее достоверную его 
оценку. Исследование взаимосвязи деловой 
репутации и человеческого капитала работ-
ника представляет собой, на наш взгляд, новое 
перспективное направление научных исследо-
ваний на стыке ряда экономических, правовых 
и иных общественных наук. 
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