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Аннотация. Развитие экономики знаний предопределило существенные изменения, 

вследствие которых в центре внимание сосредоточен человеческий капитал. Данное об-

стоятельство обусловило активизацию внимания исследователей к анализу концепций и 

теорий, предопределявших факторы его развития и использования. Агропромышленный 

комплекс как центральное звено экономической системы характеризуется отличитель-

ными особенностями его функционирования. В совокупности со сложившейся институ-

ционной средой и социальной инфраструктурой это накладывает определенный отпеча-

ток на условия формирования, развития и воспроизводства человеческого капитала в дан-

ной области. В статье рассматривается последовательность формирования и изменения 

научных взглядов управления человеческим капиталом в аграрной сфере. Выделяются 

наиболее значимые с авторской точки зрения ступени познания в данной области и их 

сущность. Формулируется современный подход к менеджменту человеческого капитала.  

Ключевые слова. Человеческий капитал, управление, научные концепции, агро-

промышленный комплекс. 

Abstract. The development of the knowledge economy has led to significant changes that 

focus on human capital. This circumstance led to increased attention of researchers to the anal-

ysis of concepts and theories that determined the factors of its development and use. The agro -

industrial complex, as the central link of the economic system, is characterized by distinctive 

features of its functioning. Together with the existing institutional environment and social in-

frastructure, this has a certain impact on the conditions for the formation, development and 

reproduction of human capital in this area. The article considers the sequence of formation and 

change of scientific views of human capital management in the agricultural sector. The author 

highlights the most significant stages of knowledge in this field from the author's point of view 

and their essence. A modern approach to human capital management is formulated.  
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В современных условиях интеллектуализации и экономики знаний механизм управ-

ления человеческим капиталом является приоритетным фактором и устойчивым источ-

ником формирования конкурентных преимуществ в аграрной сфере. Борьба за новые 

рынки сбыта, доступ к инвестиционным ресурсам и технологическим новшествам побуж-

дают сельскохозяйственных товаропроизводителей внедрять новые методы его управле-

ния с целью обеспечения сохранности наиболее ликвидного и трудновоспроизводимого 

актива – человека. Основополагающей целью данного процесса является формирование 

социально-экономических основ востребованности и капитализации интеллектуально-

инновационных способностей человеческих ресурсов на основе их устойчивого воспро-

изводства, сохранения и приращения. 

Обобщение теоретических основ и практических подходов к управлению человече-

ским капиталом позволяют выделить несколько основополагающих концепций, которые 

укрупненно можно объединить как экономическую, органическую и гуманистическую [1, 

с. 18]. Основу первой из них раскрывает представление о человеке как о «homo 

economics», трудовая деятельность которого базируется преимущественно на собствен-

ных эгоистических интересах. Причем последние могут не совпадать с производствен-

ными целями, что обуславливает их конфликт. Такая ситуация порождает недоверие к 

работнику и требует жесткой регламентации его трудовой деятельности, а также усили-

вает необходимость постоянного контроля.  

Сформулированная Ф. Тейлором концепция научного управления и опубликованная 

в книге «Принципы научного управления», а также его последователями Френком и Ли-

лией Гилбрет и Генри Грантом была широко внедрена в практику в ХХ в. [2]. Ее принци-

пиальной особенностью является разработка функциональной системы разделения труда 

между мастерами и бригадирами, а также управленческими работниками. Технократиче-

ская концепция не уделяла особого внимания персонализации человеческих качеств ра-

ботника. Инициативность, креативность, рационализаторство, творчество выступали вто-

ростепенным дополнением необходимости механического выполнения поставленных за-

дач. В широком понимании работник рассматривался как обязательный, но придаточный 

производственный ресурс. Возрастающая технико-технологическая оснащенность произ-

водственных процессов усиливала минимизацию созидательного участия работника, 

нацеливая его деятельность на подчинение и формируя профессиональное отчуждение. В 

результате трудовой потенциал рабочих использовался не в полной мере, а высокая 

напряженность физического труда способствовала возникновению конфликтных ситуа-

ций. 

Параллельно с возникновением и проникновением в практическую сферу технократиче-

ского подхода к управлению трудовыми ресурсами в Европе зарождается административная 

школа менеджмента, основателем которой выступает А. Файоль. Его вклад в концепцию науч-

ного управления состоял в выработке общих правил и законов управления организацией, в ре-

зультате чего были формулированы 14 основополагающих принципов [3]. Единство взглядов 
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Ф. Тейлора и А. Файоля заключалось в попытке формулирования универсальных подходов, ме-

тодов и принципов управления предприятиями, что, по их мнению, будет способствовать 

успешному развитию любой организации.  

Многолетний период теоретических исследований сущности «человеческого капи-

тала», наличия достаточно разносторонних взглядов к его содержанию, тем не менее, 

практически до второй половины XX в. характеризируется общностью концепций к его 

управлению. Это во многом обусловлено ресурсным подходом к пониманию сущности 

человеческого капитала, целевой функцией которого выступает живой труд, измеряемый 

затратами рабочего времени и уровнем его оплаты (таблица 1).  

 

Таблица 1 – Соотношение достоинств и недостатков в рамках экономического подхода  

Достоинства Недостатки 

Четкость и конкретность заданий Отсутствие гибкости к изменяющимся условиям 

Постоянство выполнения зада-

ний 

Отсутствие внутренней мотивации, преимуще-

ственное использования инструментария внешнего 

стимулирования 

Приоритетность плановых зада-

ний 

Отсутствие творческого подхода к исполнению обя-

занностей 

Источник: составлено автором на основании [4]. 

 

Выделение отечественного агропромышленного комплекса в самостоятельную эко-

номическую категорию среди отраслей народного хозяйства для комплексного планиро-

вания и финансирования производственной и социальной его деятельности было осу-

ществлено в   70-е годы ХХ в. [5, с. 25]. Этот период отличался прогрессивными темпами 

научно-технологического развития промышленного комплекса страны, основанными на 

материализации факторов экономического роста, одним из которых выступают трудовые 

ресурсы. Основываясь на постулатах марксисткой теории, последние не рассматриваются 

в качестве капитала, а представляют собой элемент продуктивной (трудовой) деятельно-

сти. Применительно к человеку, понятие «капитал» приобретает негативную содержа-

тельную форму, характеризующую в большей степени ее эксплуатационный аспект. 

Несоответствие темпов социально-экономического развития аграрного и промыш-

ленного секторов экономики обусловили формирование дифференцированных концепту-

альных подходов к управлению человеческими ресурсами, зачастую имеющих диамет-

ральную проекцию. Происходящие в этот период аграрные преобразования и используе-

мые инструменты управления трудовыми ресурсами способствовали формированию со-

ответствующих адаптационных механизмов сельского населения. Одним из основных 

сдерживающих фактором увеличения аграрного производства выступала низкая резуль-

тативность труда работников. Наряду с невысокой технологической оснащенностью про-

изводственных процессов, отмечалось отсутствие организационно-материальной взаимо-

связи сельскохозяйственных рабочих с конечными результатами своего труда. Цель их 

деятельности заключалась в механистическом выполнении последовательных операций 

сельскохозяйственного цикла. Известный советский ученый И. Бестужев -Лада в своих 
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трудах отмечал, что советский человек «живет он интересами своего коллектива, страны, 

мировой социалистической системы, всего человечества в целом...все в жизни человека 

– еда, одежда, жилище – суть, лишь условия, предпосылки, средства для его служения 

человечеству, его творчества во имя человека» [6, с. 7]. 

Тождественное восприятие человеческих ресурсов как составляющей производственного по-

тенциала сельскохозяйственных форм хозяйствования проецирует формирование концептуальных 

подходов к управлению объектом, а не субъектом производственных отношений, лишенным лич-

ностных характеристик и нацеленным на максимальную отдачу. Исходя из этого применяемая мо-

дель управления трудовыми ресурсами, ориентирована на управление результатом, а не процессом 

его достижения. Как отмечают в своих трудах отечественные исследователи, «труд крестьян был ма-

лопроизводительным, его коллективные принципы их не привлекали. В первые годы коллективиза-

ции крестьяне пытались работать индивидуально, на традиционной основе» [7, с. 115]. В то же время 

сложившаяся система управления отечественного АПК постоянно совершенствовалась, образуя но-

вые формы организации аграрного производства. Однако отсутствие взаимосвязи между трудом кре-

стьян и результатами их конечной деятельности делали данную форму социалистической организа-

ции производства малоэффективной.  

К 70-м годам XX в. уровень механизации сельскохозяйственного производства был доста-

точно высоким, в результате чего механизированные звенья оказались неэффективными при ис-

пользовании поточно-групповых методов работы на основе повсеместного применения высоко-

производительных технических средств. Сложившаяся ситуация оказывала негативное влияние 

не только на уровень производительности труда, но и на эффективность управление персоналом. 

«Интенсификация сельскохозяйственного производства предполагает соблюдение количествен-

ных и качественных пропорций между важнейшими элементами производства: техникой, техно-

логией и рабочей силой, гармоничностью и упорядоченностью организационных и экономиче-

ских связей между ними. Организация труда должна соответствовать достигнутому уровню раз-

вития производительных сил, выступать мощнейшим ускорителем подъема экономики хозяй-

ства» [8, с. 71].  

Таким образом, в результате модернизации механизма сельскохозяйственного производства 

и на основе системы менеджмента кадрового потенциала экономическая (технократическая и ад-

министративная) концепция управления аграрным человеческим капиталом оказалась невоспри-

имчивой к происходящим трансформациям. Понимание «человека» преимущественно в контек-

сте «рабочей силы» не позволяло полноценно использовать его ресурсный потенциал, обеспечи-

вать рост результативности труда, а также способствовать самореализации и постоянному разви-

тию. 

Прогрессивная трансформация аграрных рыночных отношений, модернизации институтов 

собственности продуцировали активизацию вовлечения работников в процесс последовательного 

достижения целей деятельности организации. Наиболее ярко это проявляется в аграрной бизнес-

среде, частной предпринимательской деятельности, в результате которой достижение конечной 

цели, как правило, дохода, обусловлено не только ролью и участием каждого члена группы, но и 

его заинтересованностью. Указанные обстоятельства способствовали формированию на рубеже 

1970-1980-х гг. XX в. органического подхода или концепции управления персоналом (personal 

management) как системы взглядов на трактовку сущности, содержания, целей, задач, принципов 
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и методов управления персоналом и механизма ее реализации в конкретных условиях. Ее основу 

составляли возрастающая роль личности работника, знание его мотивационных установок, уме-

ние их формировать и направлять в соответствии с целями и задачами, стоящими перед организа-

цией. 

Одним из основоположников концепции человеческих отношений является профессор 

Школы бизнеса Гарвардского университета Дж. Э. Мэйо, основавший свою теорию на результа-

тах проведенного социально-психологического эксперимента в г. Хоторне на заводе «Western 

Electric Company». Результаты проведенных исследований послужили базисом формирования 

школы человеческих отношений и заложили основу данной концепции. Ее основоположник от-

мечал приоритетное влияние социального статуса работников и микроклимата в коллективе на 

результативность трудовой деятельности в сравнении с технологической оснащенностью и про-

изводственными условиями труда. Э. Мэйо уделял особое внимание социальной природе чело-

века, акцентируя свои результаты на влиянии неформальных групп в организации и их воздей-

ствии на поведение трудящихся. Согласно его мнению, человеческое взаимодействие в 

процессе трудовой деятельности разрушается ускоряющимися темпами технического 

прогресса, который, в свою очередь, провоцирует разрыв культурных традиций, в сово-

купности способствующих социальной солидарности (таблица 2).  

 

Таблица 2 – Соотношение потребностей и направлений деятельности по управлению че-

ловеческим капиталом в рамках органического подхода 

Потребности Направления деятельности 

Самоактуализация Усиление вовлеченности в процесс труда. Тру-

довая деятельность выступает главным сред-

ством самовыражения 

Самоуважение Трудовая деятельность выступает одной из по-

требностей и интересов работника, не ограни-

чивая его пространство и развивая самоиден-

тичность 

Социальные потребности Развитие партнерства и коллегиальности тру-

довой деятельности 

Потребности в уважении Обеспечение безопасности трудовой деятель-

ности, развитие системы пенсионного обеспе-

чения и социального страхования, стимулиро-

вание карьерного роста и создание безопасных 

условий труда 

Физиологические потребности Обеспечение достойного уровня оплаты труда, 

способствующего покрытию затраченных сил, 

энергии и времени 

Источник: составлено автором на основании [4]. 

Рассматривая научные идеи и выводы Э. Мэйо сквозь призму агроменеджмента, сле-

дует отметить их характерную свойственность современным тенденциям развития аграр-

ного общества. Возрастающая мобильность трудовых ресурсов, наряду с активизацией 



253 

перелива аграрного человеческого капитала в быстроликвидные сферы деятельности, 

способствует столкновению различных культур, мировоззрений и менталитетов, активи-

зирует безличностную форму взаимоотношений. Превалирование научно-технологиче-

ского прогресса в индустриальных отраслях формирует «социальное отставание» и уси-

ливает степень «социальной дезорганизации» сельских жителей. Таким образом, проис-

ходит «разрушение традиционных социальных норм и форм сотрудничества, следствием 

чего стало появление в нем плохо адаптированных и несчастных индивидуумов» [9, с. 

124-125]. 

В современной трактовке аграрного менеджмента органическая концепция управле-

ния человеческим капиталом получила развитие в контексте двух основных направлений: 

управление персоналом и управление человеческими ресурсами. Их сущность состоит в 

усиления интереса к человеку как работнику, являющемуся основополагающим ресурсом 

и локомотивом развития сельскохозяйственных организаций. Как отмечает в своих тру-

дах Липницкая В.В., формирование современной системы управления человеческим ка-

питалом в аграрном секторе базируется не только на тщательном подборе сотрудников 

сельскохозяйственных организаций, но включает элементы последующего планирования 

их карьеры, качественной и количественной оценки выполнения работ, комплексные ме-

роприятия по повышению их квалификации [10, с. 227]. Система управления социально-

трудовыми отношениями основывается на взаимном учете интересов работников и мене-

джеров организаций, повсеместном признании его прав и интересов, предоставлении 

определенной самостоятельности и гибкости при выполнении работ, поощрении иници-

ативности и творчества, формировании отношений партнерства и сотрудничества в тру-

довом коллективе. 

Несмотря на ярко выраженную адаптивность органической концепции к потребно-

стям и желаниям работников и построении механизма управления человеческими ресур-

сами на взаимном учете обоюдных интересов, тем не менее данный подход не исключает 

имеющихся противоречий между нанимателем и работником, обусловленных социально -

экономическими взаимоотношениями. В рамках их устранения сформировалась гумани-

стическая концепция, объединяющая в себе два предыдущих подхода. Ее сторонники рас-

сматривают работников не столько как обезличенный экономический ресурс, сколько как 

отдельную личность, обладающую индивидуальными психофизиологическими каче-

ствами (табл. 3).  
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Таблица 3 – Механизмы и инструменты управления человеческим капиталом в рамках 

гуманистического подхода 

Управленческая 

форма 

Задачи Критерии Инструментарий 

Рыночная Посторенние си-

стемы целей, име-

ющих стоимост-

ную оценку 

Доходность Маркетинг 

Демократическая Соотношение це-

лей с законода-

тельной системой 

Легитимность Нормативная правовая 

база 

Коллективистская Соотношение 

личностный целей 

работника и инте-

ресов организа-

ции 

Приемлемость Социологические 

опросы и изучение об-

щественного мнения 

Программная Разработка сце-

нарных вариантов 

развития  

Реалистичность Комплексный анализ 

оценка ресурсов 

Бюрократическая Выполнение зада-

ний в соответ-

ствии с планом 

Исполнитель-

ность 

Постановка задач 

Источник: составлено автором на основании [4]. 

 

Отличительной особенностью гуманистической концепции является концентрация 

внимания на управлении поведением индивида с учетом перспектив его развития в буду-

щем, ориентации на достижение стратегических целей, что существенно отличается от 

технократического подхода, основанного на рационализаторском менеджменте [11, с. 

15]. Человеческие ресурсы приобретают форму капитала только при условии осуществ-

ления определенных инвестиционных вложений, применения специализированных ин-

струментов управления, обеспечивающих его развитие и накопление с целью долгосроч-

ного использования его потенциала [12, с. 114]. Последнее условие является ключевым 

фактором, способствующим трансформации человеческих ресурсов в капитал организа-

ции, отрасли или национальной экономики в целом. Формирование современной управ-

ленческой парадигмы, учитывающей растущее влияние глобализации, межкультурных и 

межнациональных аспектов менеджмента, основывается на следующих идеях:  

 менеджмент человеческого капитала на всех уровнях управления необходимо ко-

ординировать с учетом стратегических целей и тактических задач;  

 человеческий капитал выступает основополагающим фактором, обеспечиваю-

щим инновационное развитие организаций, межотраслевых комплексов и экономической 

системы в целом; 
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 человек как центральное звено человеческого капитала, рассматривается в един-

стве возможных форм его проявления: трудовой деятельности, потенциала индивида и 

социальных отношений. Исходя из этого управление человеческими ресурсами представ-

ляет собой систему взаимосвязанных организационно-производственных и социально-

экономических мероприятий, обеспечивающих эффективное использование его потенци-

ала.  

Особенностью современной концепция управления человеческим капиталом явля-

ется масштабирование содержательного смысла этого понятия, существенно расширяю-

щего границы и глубину понятия «управление персоналом». Управление человеческим 

капиталом представляет собой систему взаимосвязанных социально-экономических и ин-

ституционально-правовых инструментов, создающих условия для его формирования, раз-

вития, накопления и приращения. Исходя из этого менеджмент человеческого капитала в 

агропромышленном комплексе осуществляется посредством совершенствования соци-

ально-экономической и нормативной правовой среды, обеспечивающей возможности са-

мореализации и высокопродуктивной деятельности его представителей, способствующей 

ускорению оборачиваемости циклов саморазвития и инновационного роста, постоянного 

обновления и увеличения капитализированной части.  
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Аннотация. В статье представлен анализ системы сводных и целевых показателей 

подпрограммы 1 Государственной программы о социальной защите и содействии занято-

сти населения на 2016-2020 годы. Выявлено, что часть анализируемых показателей, га-

рантией выполнения которых являются государственные службы занятости, достигает 

плановых значений. Однако показатели, связанные с непосредственным участием рабо-

тодателей, не выполняются.  
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