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К ВОПРОСУ О КЛАССИФИКАЦИИ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 
 
Цель исследования: на основе теоретического анализа разработать классификацию и структуру человеческого 
капитала, позволяющую осуществлять его развитие наиболее оптимальным образом. Структура человеческого 
капитала, предложенная авторами и рассматриваемая в данной статье, состоит из 5 основных компонентов, а 
именно: демографический капитал, образовательный капитал, трудовой капитал, исследовательский капитал, 
социокультурный капитал. Наряду с предложенной структурой человеческого капитала были проанализирова-
ны 8 сторонних структур человеческого капитала различных авторов. Для подтверждения уникальности пред-
ложенной авторами структуры человеческого капитала были проанализированы 25 государственных программ, 
реализуемых в Свердловской области. В данном исследовании авторы предлагают свою классификацию чело-
веческого капитала, которая отвечает современным реалиям и может быть оцифрована по каждому пункту, что 
позволяет напрямую влиять на производительность труда по нескольким аспектам. Также важным выводом 
данной статьи является необходимость развития образовательного и исследовательского капиталов, так как 
именно эти компоненты предложенной структуры играют важную роль в инновационном и экономическом 
развитии. Теоретическая значимость исследования состоит в предложении новой классификации человеческого 
капитала, которую в полной мере отражает его суть с разных сторон и на основе этого позволяет формулиро-
вать новые гипотезы развития и улучшения человеческого капитала. Практическая значимость состоит в акту-
альности предложенной структуры ближайшие 10–15 лет и в конкретных рекомендациях по развитию образо-
вательного и исследовательского капиталов в Свердловской области и других регионах Российской Федерации. 
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Введение 
 

В современном мире большинство людей имеют определенные умения и знания в разных об-
ластях, исходя из своего жизненного опыта. Если конкретный человек, имея эти навыки и умения, 
будет развивать их, в конечном итоге это либо принесет ему дополнительный, либо увеличит его те-
кущий доход. В наши дни в производстве и развитии существенную роль играют инновации, в основе 
которых лежат именно креативные способности людей, их способности в одних ситуациях мыслить 
логически, в других – принимать нестандартные решения. Мы можем наблюдать, что в процессе 
творческой деятельности человеческий капитал выходит на первые позиции, что включает в себя 
творческие и аналитические способности людей, а все остальные ресурсы, в основном технические, 
уходят на второй план и становятся вспомогательными. 

Человеческий капитал как определение было предложено Теодором Шульцем [1] и определяет-
ся как совокупность знаний и навыков рабочих, сотрудников, которые привносят денежную ценность 
предприятию в виде повышения доходов либо оптимизации расходов, что в свою очередь влияет на 
производительность. Данная интерпретация является одной из первых и базовых интерпретаций по-
нятия человеческого капитала, но человеческий капитал складывается не только из навыков и уме-
ний, но также из врожденных предрасположенностей и уже накопленного опыта. Гэри Беккер [3] 
подчеркивает данные аспекты: в своем определении человеческого капитала он на первое место ста-
вит уровень образования и степень квалификации отдельного индивида и доказывает, что это являет-
ся ключевым этапом последующего развития человеческого капитала. В трудах Гэри Беккера иссле-
дователь рассматривает обучение в двух плоскостях: первое – это базовое обучение, которое проис-
ходит с сотрудником уже в процессе работы, которые необходимо для исполнения основных должно-
стных функций и которые могут быть легко перенесены на другое место работы в другой компании 
на похожую должность с одинаковым функционалом; второе – это узконаправленное обучение, при 
данном виде обучения сотрудник получает необходимые навыки для выполнения узкоспециализиро-
ванных задач, которые являются актуальными для конкретной компании. Впоследствии ученый вы-
вел модель, которая на практике оценивает эффективность образования с экономической точки зре-
ния и определяет это как инвестицию в человеческий капитал. 
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В последние десятилетия технологии стремительно развиваются, что ставит развитие иннова-
ций на первый план в современной экономике [4]. Данное развитие можно поддерживать на высоком 
уровне путем непрекращающегося развития профессиональных навыков сотрудников [5]. Сотрудни-
ки, имеющие профессиональные навыки на высоком уровне, будут, во-первых, играть передовую 
роль в инновационном развитии своей компании на локальном рынке, во-вторых, повышать конку-
рентоспособность страны на мировом уровне [6]. Наряду с данными изменениями, инновационное 
развитие оцифровывает весь рынок труда [7]. Это подтверждают такие факты, как автоматизация 
около 50% рабочих мест в странах первого мира, что неизбежно приведет к появлению новых про-
фессий и сфер деятельности, и изменению набора навыков в текущих рабочих средах [8]. По разным 
оценкам и прогнозам сохранение текущего тренда технологического развития повлечет за собой из-
менение большинства функционирующих бизнес-моделей и около 42 % востребованных в настоящее 
время навыков станут неактуальными уже к 2022 г. [9]. Все это приведет к тому, что для новых рабо-
чих мест и профессий потребуются новые наборы навыков в совокупности со знаниями из-за появле-
ния задач, которые ранее не решались в больших количествах, но также и старые рабочие места бу-
дут нуждаться в нестандартных подходах [10]. 

Сегодня умение адаптироваться к стремительным изменениям имеет большое значение. С са-
мого начала человеческой цивилизации человеческое существование зависело от владения знаниями 
и умением их применять. В настоящее время, когда знания достигли статуса высочайшего фактора 
развития, разумно желание перенести их на уровень региона или страны. Таких же мнений придер-
живались авторы статьи “Child bodyweight and human capital: Test scores, teacher assessments and 
noncognitive skills” Kathryn Rouse и Brooke Hunziker [11]. Феномен поляризации мира существовал 
всегда, но из-за динамичного процесса глобализации он стал намного яснее. Организации создаются 
людьми и для людей, потому что именно люди играют наиболее важную роль в организациях [12]. 
Стратегические цели организации неразрывно связаны с надлежащим управлением человеческим 
капиталом, который, таким образом, становится наиболее важным стратегическим ресурсом органи-
зации [13]. Правильные решения, связанные с управлением сотрудниками, могут быть основным 
фактором достижения успеха, а неправильные решения могут означать неудачу [14]. 

Проанализировав вышеперечисленные источники и мнения их авторов, можно сделать сле-
дующее заключение: важнейшим условием эффективного развития России в современных экономи-
ческих условиях является приумножение человеческого капитала [15]. Этот капитал рассматривается 
как наиболее ценный ресурс, который становится более важным, чем природные ресурсы, в контек-
сте формирования информационного общества (общества, основанного на знаниях). 

 
Обзор литературы 
 

В отечественных и зарубежных источниках разные авторы подчеркивают различные аспекты 
человеческого капитала, фокусируя внимание на отдельных его проявлениях. В данной работе авто-
ры выбрали наиболее интересные структуры человеческого капитала, которые затрагивают важные 
аспекты их развития. 

Группировка видов классификаций человеческого капитала 
1. Классификация по структурному признаку. Данная классификация подразделяет человече-

ский капитал на микроуровень, мезоуровень и макроуровень. Микроуровень описывает человеческий 
капитал одного человека. Мезоуровень описывает человеческий капитал на уровне организации или 
нескольких организаций, то есть целой группы людей. Макроуровень описывает человеческий капи-
тал целых стран и наций. 

2. Классификация Ю.Г. Быченко. В данном случае человеческий капитал делится на биологи-
ческий и культурный. Все способности отдельного человека разделяются на физические и интеллек-
туальные. Биологический капитал включает в себя способности человека физически выполнять опре-
деленную работу, сюда также относится и здоровье, культурный капитал включает в себя – уровень 
образования человека, его навыки, умения, опыт, отличительные особенности личности, которые мо-
гут пригодиться в работе [16]. 

Более того, первый тип капитала также можно разделить на врожденный и приобретенный, по-
тому что фонд здоровья с возрастом «дешевеет» (а смерть обесценивает его вообще), а основная за-
дача вложения в биологический капитал – увеличить срок жизни активной профессиональной дея-
тельности человека. 
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3. Формула И.В. Ильинского. Эту классификацию также можно назвать структурной. По анало-
гии с классификацией Ю.Г. Быченко, однако, И.В. Ильинский разделяет культурный человеческий 
капитал на образовательный и культурный, добавляя к ним капитал здоровья, который также делится 
на врожденный (наследственный) и приобретенный [17]: 

 

КЗ + КО + КК = ЧК, 
 

где ЧК – человеческий капитал; КЗ – капитал здоровья; КО – капитал образования; КК – капитал 
культуры. 

4. Классификация по формам воплощения человеческого капитала. Он делит капитал на живой, 
неживой и институциональный. Первый воплощается в человеке как в носителе знания, информации, 
как в обладателе определенного запаса здоровья [18]. Неодушевленный капитал появляется, когда 
информация принимает материальную форму. Например, примером неодушевленного человеческого 
капитала является книга, диск и любая информация, записанная на электронных носителях. Институ-
циональный человеческий капитал – довольно сложное понятие. Проще говоря, это комплекс инсти-
тутов, который помогает эффективно использовать все виды человеческого капитала [19]. 

5. В зависимости от области применения различают общий и специфический человеческий ка-
питал. Первый – это знания и информация, которые ценны независимо от того, где они были получе-
ны. Вторая, напротив, включает навыки и умения, которые ценны только там, где они были приобре-
тены. Проще говоря, формальное образование в основном участвует в производстве общего челове-
ческого капитала, в то время как обучение на рабочем месте носит специфический характер. 

Авторы Brisnav M. и Rangnekar S. в своей статье “Structure of Human Capital Enhancing Human 
Resource Management Practices in India” [20] разделяют человеческий капитал на 6 факторов, которые 
в наибольшей степени влияют на управление человеческими ресурсами на примере производствен-
ных предприятий в Индии, что тоже важно отметить. 6 факторов, которые они выделили, следующие: 
стратегия вознаграждения (reward strategy), а именно: вознаграждение команды; вознаграждение на 
основе компетенций; вознаграждение за риск, вознаграждение для сотрудника года / месяца и благо-
дарность высшего руководства сгруппированы для формирования этого фактора; профориентацион-
ное обучение (career-oriented training), а именно: спонсирование сотрудников для участия в конфе-
ренциях; обеспечение соответствующего обучения; время, затрачиваемое на обучение в фирме, и ко-
личество ориентированных на карьеру семинаров, в которых участвуют сотрудники, сгруппированы 
под этим фактором [21]; следующий фактор: оценка производительности (performance appraisal), а 
именно возможность преодоления слабых мест; частая аттестация; обсуждение проделанной работы с 
начальством; системы измерения эффективности и соответствующих аспектов; следующий фактор – 
стратегия найма (recruitment strategy), а именно создание новых вакансий для потенциальных талант-
ливых сотрудников, привлекательность организации, большие инвестиции в процесс найма и отбор 
правильных кандидатов – все это входит в этот фактор [22]; следующая часть – это управление карь-
ерой (career management), сюда входит: сохранение талантов, исследование карьеры сотрудниками, 
внедрение смены должностей для сотрудников, настойчивость в достижении карьерной цели и само-
выдвижение: все это сгруппировано в пятую часть. Последняя заключительная часть – это обучение, 
ориентированное на результат (performance-oriented training) [23], сюда входит время, затраченное на 
набор и отбор талантов, оборудованные внутренние учебные помещения, готовность участвовать в 
программе обучения, получение знаний и квалификации в учебных заведениях, а также количество 
источников, обеспечивающих обратную связь с сотрудником, все это группируется вместе для фор-
мирования заключительной части структуры человеческого капитала. 

Более обширно описывает структуру человеческого капитала С.А. Курганский в своей статье 
«Структура человеческого капитала и его оценка на макроуровне» [24]. Автор данной статьи предла-
гает изучать структуру человеческого капитала как на микроуровне (индивид, семья, фирма), так и на 
макроуровне (корпорация, регион, национальная экономика), а каждый аспект определенного уровня 
он разделяет на независимые элементы, которые называет фондами. По словам автора, фонды чело-
веческого капитала включают: 

– интеллектуальный капитал: образовательный; знаниевый; научный; инновационный; 
– капитал подготовки на производстве: квалификация; компетенции; производственные навы-

ки; опыт; капитал здоровья; капитал мобильности (миграции); капитал предпринимательской дея-
тельности (конкурентоспособности); социальный капитал; творческий капитал; капитал культуры. 



 К вопросу о классификации человеческого капитала 577
ЭКОНОМИКА И ПРАВО  2021. Т. 31, вып. 4 
 

В статье «Специфика и структура человеческого капитала организации» А.Н. Васильева [25] 
описывает структуру человеческого капитала с точки зрения организации в общих чертах, а именно: 
разделяет ее на 3 основных компонента. Это профессиональный капитал, капитал культуры и капитал 
здоровья и далее, каждый аспект автор расписывает по компонентам, профессиональный капитал 
подразделяется на капитал образования и креативный капитал, капитал культуры на капитал отноше-
ний, капитал здоровья на общее и профессиональное здоровье соответственно. 

Таким образом, действительно, как видно из вышеописанного разнообразия структур и класси-
фикаций человеческого капитала, их существует большое количество, и все имеют свои плюсы и мину-
сы. Но стоит отметить важный момент, как уже было отмечено выше, в первом пункте данного иссле-
дования важнейшим условием эффективного развития России в современных экономических условиях 
является приумножение человеческого капитала. Структуру и классификацию человеческого капитала 
просто описывают данными понятиями под разными углами и с применениям различных абстракций, 
но ни одна из предложенных структур не дает конкретных рекомендаций как приумножить человече-
ский капитал на примере России или любой другой страны, то есть данные структуры имеют описа-
тельный характер и малоприменимы в реальной жизни в том виде, в котором их описывают авторы. 

 
Методология 
 

Наше исследование использует данные с сайта электронного фонда нормативно-технической и 
нормативно-правовой информации Консорциума «Кодекс», где собрано более 25 000 000 актуальных 
документов. В данном исследовании использовались данные 25 гос. программ, направленных на раз-
витие человеческого капитала в Свердловской области. Также были проанализированы 8 уже ранее 
предложенных структур человеческого капитала. 

Был проведен качественный обзор литературы для актуализации данных по существующим 
классификациям человеческого капитала и выявления недостатков для предложения улучшенной 
версии. 
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Результаты 
 

Проанализировав вышеописанные структуры человеческого капитала различных статей, авторы 
данного исследования предлагают структуру человеческого капитала, представленную на рисунке. 

В предлагаемой авторами структуре человеческого капитала сохранены основные компоненты, 
которые прослеживаются у других авторов, что позволяет данной классификации быть полноценной 
и законченной, но главное отличие данной структуры состоит в том, что каждый компонент разбит на 
несколько подкомпонентов, в среднем 3, для определенной цели, а именно, авторы статьи считают, 
что бесполезно структурировать и классифицировать человеческий капитал ради самой структуриза-
ции. Данная классификация преследовала следующую цель: структурировать каждый компонент для 
того, чтобы понять, из чего он состоит, чтобы в свою очередь понять, на что можно влиять, для уве-
личения человеческого показателя в качественных и количественных показателях. 

 
Развитие человеческого капитала в Свердловской области 
 

Для анализа предлагаемой классификации человеческого капитала были взяты 25 гос. про-
грамм, развиваемых на территории Свердловской области. Результаты можно наблюдать в табл. 1., 
где каждая гос. программа была соотнесена с соответствующим подпунктом компонента человече-
ского капитала. 
 

Таблица 1 
Соответствие количества государственных программ на территории Свердловской области  

с компонентами человеческого капитала 
 

Компонент  
человеческого  

капитала 
Подкомпонент человеческого капитала 

Количество гос. программ, 
направленных на развитие 
человеческого капитала 

Демографический 
капитал 

Репродуктивный потенциал населения 1 
Состояние человеческих ресурсов 4 

Образовательный 
капитал 

Вовлечение населения в профессиональное  
образование 1 

Кадровый капитал системы профессионального  
образования 0 

Выпуск специалистов из высших учебных заведений 0 
Состояние активов системы профессионального  
образования 0 

Трудовой  
капитал 

Состояние занятости населения 1 
Эффективность труда 4 
Уровень профессионального образования 0 

Исследовательский 
капитал 

Исследовательский потенциал 0 
Эффективность исследовательской деятельности 0 
Состояние активов и финансирование научно-
исследовательский деятельности 1 

Социо-культурный 
капитал 

Уровень жизни 13 
Потребительские предпочтения 0 

 
Из табл. 1 видно, что больше всего развиваются социокультурный, демографический и трудо-

вой капиталы, а меньше всего образовательный и исследовательский. 
При всей ясности и понятности развития социокультурного, демографического и трудового ка-

питалов особое внимание необходимо уделить отсутствию такого же количества государственных 
программ поддержки и развития образовательного и исследовательского капитала. Так как, по мне-
нию авторов, именно эти компоненты человеческого капитала напрямую способствуют развитию ин-
новаций, что в свою очередь способствует экономическому развитию региона и страны в целом. 

Далее мнения могут расходиться, но авторы данной статьи придерживаются следующего: для 
развития инноваций крайне необходима хорошо развитая предпринимательская среда с эффективны-
ми институтами взаимодействия, где обязательно присутствует взятие и принятие рисков в тех или 
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иных ситуациях. А развитие, в частности, социокультурного и демографического капитала способст-
вует более комфортной жизни населения региона, что порождает собой событие, называемое risk 
aversion (неприятие рисков). 

Соответственно, авторы делают следующий вывод: безусловно, социо-культурное и демографи-
ческое развитие необходимы в каждом регионе в той или иной мере, но когда количество в этих облас-
тях гипертрофировано, как мы видим на примере Свердловской области, то происходит спад интереса к 
исследовательской деятельности, что, очевидно, отрицательно сказывается на последующем экономи-
ческом развитии.  

 
Таблица 2 

Соответствие инвестиций различных государств с составляющими человеческого капитала  
в мире 

 

Компонент  
человеческого 

капитала 
Регион стран 

Инвестиции государств (% от ВВП) 

2000-2003 гг. 2004-2007 гг. 2008-2011 гг. 2012-2016 гг. 

Здравоохране-
ние 

Восточная Азия  
и Тихоокеанский регион 3,9 3,7 3,6 3,8 

Европа  
и Центральная Азия 4,4 4,7 5,1 5,2 

Латинская Америка  
и Карибский бассейн 2,7 2,8 3,1 3,4 

Ближний Восток  
и Северная Африка 2,6 2,5 2,8 3,0 

Северная Америка 6,2 6,7 7,6 9,5 
Южная Азия 1,4 1,4 1,6 1,7 
К югу от Сахары 1.8 1,9 1,7 1,8 

Образование 

Восточная Азия  
и Тихоокеанский регион 5,4 4,2 4,4 4,7 

Европа  
и Центральная Азия 4,6 4,7 5,1 5,0 

Латинская Америка  
и Карибский бассейн 4.2 4,4 4,7 5,0 

Ближний Восток  
и Северная Африка 5,5 4,9 4,3 4,2 

Северная Америка 5,7 5,5 5,5 5,5 
Южная Азия 3,7 3,8 3,4 3,5 
К югу от Сахары 3,8 4,2 4,2 4,2 

Социальная 
защита 

Восточная Азия  
и Тихоокеанский регион – – 0,8 1,2 

Европа  
и Центральная Азия – – 3,9 2,1 

Латинская Америка  
и Карибский бассейн – – 1,5 1,5 

Ближний Восток  
и Северная Африка – – 0,6 1,1 

Северная Америка – – – – 
Южная Азия – – 0,9 1,0 
К югу от Сахары – – 2,3 1,4 

 
В этом случае правильное решение лежит в нескольких плоскостях: это учителя и педагоги, обу-

чающиеся, учебные материалы, образовательные учреждения, менеджмент образовательной системы. 
На каждый из вышеперечисленных аспектов можно влиять как качественно, так и количественно. Рас-
смотрим несколько примеров: должно быть равномерное распределение высококвалифицированных 
педагогов по всей системе образования; необходимо реализовать комплекс программ по обучению де-
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тей в раннем возрасте, направленных на всестороннее развитие ребенка; разработать эффективные про-
граммы и стандарты обучения и распространить их по всей системе образования; уделять должное 
внимание образовательному пространству в школах, оно должно быть доступным, безопасным, удоб-
ным и стимулирующим к обучению; внедрить децентрализованную систему принятия решений для 
развития локальных образовательных учреждений, при этом соблюдая справедливое распределение 
ресурсов по всей системе образования. Из этого логическим образом можно сформулировать пути раз-
вития исследовательского капитала, а именно: выделять больше средств из гос. бюджета на программы 
поддержки инновационных исследований и молодых ученых, ввести новую форму собственности с 
минимальными налогами для предприятий, где основное направление деятельности связано с собст-
венно разработанным патентом или изобретением и т. д. 

Как видно из табл. 2, общая тенденция инвестиций в образование с течением времени остается 
неизменной. В среднем внутренние расходы на образование как доля от ВВП равны 4,6 % ВВП в пе-
риод с 2012 по 2016 г., по сравнению с 4,5 % в период с 2000 по 2003 г. Тенденции в странах с высо-
ким уровнем дохода, средним уровнем дохода и низким уровнем дохода совпадают с общей тенден-
цией. Единственное исключение составляют страны с низким уровнем дохода, где расходы на обра-
зование выросли с 3,2 % ВВП в период 2000–2003 гг. до 3,9 % в 2012–2016 гг. Однако среди стран с 
низким уровнем дохода стоит отметить, что страны Южной Азии и Африки к югу от Сахары следо-
вали совершенно противоположным тенденциям: в то время как впервые расходы на образование 
упали с 3,7 % ВВП в 2000–2003 г. до 3,5 % ВВП в 2012–2016 г., у вторых выросли – с 3,8 до 4,2 % 
ВВП. Если посмотреть на тенденции в расходах на образование в разных регионах с течением време-
ни, то наиболее тревожные из них наблюдаются в Восточной Азии и Тихоокеанском регионе и в 
странах Ближнего Востока и Северной Африки. В 2000–2003 г. оба региона тратили на образование 
более 5 % ВВП (5,4 и 5,5), в отличие от 2012–2016 г., когда расходы составляли 4,7 и 4,2 % ВВП, со-
ответственно. Важно отметить, что потребуется дальнейший анализ, чтобы понять, в какой степени 
это снижение может быть объяснено различиями во времени в доступности данных. Если посмотреть 
на расходы на здравоохранение и образование, Латинская Америка и Карибский бассейн выделяется 
как регион с резким ростом в обоих секторах. 

 
Обсуждение 
 

В результате исследования авторы делают следующие выводы. 
На сегодняшний день человеческий капитал кардинально отличается от классической теории че-

ловеческого капитала, которая была сформулирована в конце 1950-х гг. Гарри Беккером и Теодором 
Шульцем [26], и все последующие теории и классификации человеческого капитала по сегодняшний 
день так или иначе берут за основу данную классическую теорию 50-х гг. XX в. [27], что, по мнению 
авторов, не имеет смысла в сегодняшних реалиях, так как развитие человеческого капитала определяет-
ся не только рынком труда, но и производительностью [28], что другие авторы упускают из виду. 

В данном исследовании авторы предлагают свою классификацию человеческого капитала, кото-
рая отвечает современным реалиям и может быть оцифрована по каждому пункту, что позволяет на-
прямую влиять на производительность труда по нескольким аспектам. Таким образом, авторы пришли 
к следующему: на примере Свердловской области крайне необходимо, согласно выше предложенной 
структуре, развивать образовательный и исследовательский капитал, так как эти факторы способствуют 
инновационному развитию большинства сфер общества, что в свою очередь напрямую влияет на разви-
тие текущего человеческого капитала и всего последующего, и что, в свою очередь, можно наблюдать 
на примере других стран мира, где с каждым годом наблюдается прирост инвестиций в образование. 

Теоретическая значимость исследования состоит в предложении новой классификации челове-
ческого капитала, которую в полной мере отражает его суть с разных сторон и на основе этого позво-
ляет формулировать новые гипотезы развития и улучшения человеческого капитала. 

Практическая значимость состоит в следующем: так как выведенная авторами классификация 
человеческого капитала была предложена с учетом всех особенностей современного мира, авторы 
делают предположение, что данная классификация будет актуальна ближайшие 10-15 лет. Это зна-
чит, что конкретные рекомендации, которые были даны авторами по развитию образовательного и 
исследовательского капитала могут и должны быть применены в Свердловской области и во всех ре-
гионах Российской Федерации, что положительным образом повлияет на развитие общего человече-
ского капитала всей страны. 
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Поскольку влияние школьной и университетской среды, а также предпринимательской среды, 
на человеческий капитал не до конца изучено, направление дальнейших исследований авторов будет 
идти в сторону изучения предпринимательской среды Российской Федерации и влияния институтов 
на предпринимателей и человеческий капитал. 
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Purpose of the research: based on theoretical analysis, to develop a classification and structure of human capital, allow-
ing for its development most optimally. The structure of human capital, proposed by the authors and considered in this 
article, consists of 5 main components, namely, demographic capital, educational capital, labour capital, research capi-
tal, socio-cultural capital. Along with the proposed structure of human capital, 8 third-party human capital structures by 
various authors were analyzed. To confirm the uniqueness of the human capital structure proposed by the authors, 25 
state programs implemented in the Sverdlovsk region were analyzed. In this study, the authors propose their own classi-
fication of human capital, which meets modern realities and can be digitized for each item, which makes it possible to 
directly influence labour productivity in several aspects. Also, an important conclusion of this article is the need to de-
velop educational and research capital, since these components of the proposed structure play an important role in inno-
vative and economic development. The study's theoretical significance consists of proposing a new classification of 
human capital, which fully reflects its essence from different angles. Based on this, it allows formulating new hypothe-
ses for the development and improvement of human capital. The practical significance lies in the relevance of the pro-
posed structure for the next 10–15 years and specific recommendations for the development of educational and research 
capital in the Sverdlovsk region and other regions of the Russian Federation. 
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