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The article examines the non-cognitive components of human capital. It was revealed 
that a set of certain individual non-cognitive characteristics can predetermine a 
person's social, financial and labor results. Noncognitive skills include openness to new 
things, perseverance and conscientiousness, discipline and self-control, etc. The factors 
identified for differences, as well as causal analysis of the impact of non-cognitive skills 
on various aspects of economic and social behavior, are important topics for future 
research. 
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На протяжении долгого времени экономическая литература рассматривала 

интеллектуальные способности индивида и навыки, связанные с интеллектом, как 
ключевые детерминанты его успеха или неудачи на рынке труда. Традиционная 
экономическая теория полагает, что заработная плата соответствует 
продуктивности индивида. Влияние когнитивных, или интеллектуальных, 
способностей на процесс формирования человеческого капитала и его компонент 
(образования, знания иностранных языков и т.д.) давно служило объяснением 
различий в продуктивности и соответствующего этой продуктивности уровня 
доходов. Однако такой подход оставляет многие вопросы без ответа. Во-первых, 
после контроля традиционных компонент человеческого капитала значительная 
часть различий в заработной плате между индивидами остается необъясненной. 
Во-вторых, существование таких важных социальных явлений, как 
межпоколенческая передача неравенства и бедности, не может объясняться 
исключительно с точки зрения когнитивных навыков. Наконец, здравый смысл и 
жизненный опыт подсказывают, что интеллект – не единственный фактор, 
определяющий успех в жизни и в работе. Наличие сильной мотивации, упорства, а 
также харизмы и обаяния порой оказывается не менее важным, нежели наличие 
высшего образования. Сложно сказать однозначно, является ли характер судьбой, 
но набор определенных индивидуальных некогнитивных характеристик может 
предопределять социальные, финансовые и трудовые результаты человека. Все 
эти вопросы привели исследователей к новому пониманию взаимосвязей между 
навыками, способностями и человеческим капиталом и к сдвигу 
исследовательского фокуса к некогнитивным навыкам во всем их многообразии. 
Популяризатор этого сдвига Нобелевский лауреат Джеймс Хекман, изучая 
программы раннего образования, пришел к выводу, что образовательные 
программы, направленные на формирование и улучшение когнитивных навыков, 
имеют ограниченное и краткосрочное влияние [9] а формирование позитивных 
некогнитивных навыков, выраженных в форме привычек и моделей поведения, 
является определяющим для долгосрочного социально-экономического 
благополучия. [10] 
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Некогнитивные навыки являются важным дополнением к когнитивным, 
измеряемым с помощью коэффициентов интеллектуальности (IQ) и тестов на 
успешность обучения (achievement tests). Но когнитивные навыки со временем 
устаревают и требуют постоянного обновления для соответствия быстро 
меняющимся технологиям. И здесь наличие некогнитивных навыков – в виде 
открытости новому, упорства и добросовестности, дисциплины и самоконтроля 
и т.п. – становится важным условием такого обновления, поскольку дообучение 
и переобучение являются также сложной работой, требующей от индивидов 
сильной мотивации. Важно отметить, что если когнитивные навыки 
останавливаются в своем развитии достаточно рано, то некогнитивные могут 
продолжать совершенствоваться даже на поздних стадиях жизненного цикла, 
хотя их активное формирование завершается к началу взрослой жизни. 

Данные Панельного Обследования Британских Домохозяйств (BHPS) на 
компоненты, которые включают личностные различия в профессии, 
образовании, опыте работы и некогнитивными компонентами показало, что 
личностный конструкт, самоэффективность или локус контроль оказывает 
положительное влияние на реализации человеческого капитала. [11, 7] 

Локус контроль представляет собой механизм атрибуции ответственности 
индивидом за результаты своей деятельности: либо на внешние силы (так 
называемый экстернальный, или внешний, локус контроля), либо на себя самого, 
на свои усилия и способности (интернальный, или внутренний, локус контроля). 
Тем самым при помощи локус контроля можно операционализировать 
внутреннюю готовность индивида полагаться при решении проблем на 
собственные силы или на помощь со стороны. Название термина было 
предложено американским психологом Дж. Роттером в 1960-е годы, и на 
протяжении долгого времени концепция локус контроля находилась в фокусе 
психологических исследований. [6] В экономической литературе этот индикатор 
появился гораздо позднее, первоначально рассматривался в одном ряду с 
другими «мягкими навыками», а в дальнейшем получил более широкое 
распространение в рамках изучения некогнитивных характеристик. [13] 

Проведенные исследования показывают, что обладатели внутреннего 
локуса контроля (то есть полагающиеся преимущественно на себя), как правило, 
зарабатывают заметно больше, чем те, кто во всем видит «руку» внешних 
обстоятельств. [8] Локус контроль также значимо влияет на выбор профессии, 
удовлетворенность работой, часовую ставку заработной платы и годовые 
заработки, [2] а также на принятие решения о трудовой миграции. [4] Индивиды 
с внутренним ЛК считают, что инвестиции в человеческий капитал приносят 
большую отдачу, чем обладатели внешнего ЛК. В результате они более успешны 
в школе, чаще заканчивают среднюю школу и чаще получают профессиональное 
образование, [8, 18] больше заботятся о своем будущем здоровье [5] и отличаются 
большей склонностью к предпринимательству. [4] Безработные с внутренним 
локусом контроля имеют более высокую резервируемую ставку заработной 
платы, не соглашаются на первые попавшиеся предложения о работе и потому 
ищут ее дольше, чем те, кто объясняет свои успехи и неудачи внешними 
причинами. [17] Топ менеджеры с интернальным локус контролем более 
склонны к внедрению инноваций, терпимее относятся к риску и предпочитают 
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идти впереди конкурентов, а не следовать за ними. [12] Необходимо отметить, 
что внутренний локус контроль далеко не всегда выступает преимуществом на 
рынке труда. Так, «интерналы» в меньшей степени поддаются влиянию, реже 
демонстрируют конформное поведение, и их сложнее переубедить, [3] что может 
стать недостатком для представителей некоторых профессий. 

Взаимодействие между людьми с низким когнитивным, но весьма 
адекватным некогнитивным человеческим капиталом в рабочих условиях, 
характеризующихся несложными задачами и сильными психосоциальными 
процессами, приведет к высокому эффективному человеческому капиталу на 
уровне департамента / подразделения. Влияние человеческого капитала на 
организационные возможности можно лучше понять после изучения процессов 
возникновения человеческого капитала на уровне отделов. Именно человеческий 
капитал, возникающий в результате взаимодействия между людьми, объясняет их 
вклад в развитие организационных способностей. [22] Такие возможности можно 
определить как способность компании создавать и развивать отличительные 
черты и выгодные внутренние процессы и структуры. [15] 

В этом исследовании мы решили выделить две группы возможностей. В 
первую группу входят способности, относящиеся к когнитивному человеческому 
капиталу. Эти когнитивные характеристики способствуют приобретению знаний, 
обучению и инновациям, позволяя фирмам сосредоточить внимание на 
улучшении технологий и процессов. [21] Речь идет о возможностях освоения, 
инновационности и технологичности. [20] Способность к усвоению определяется 
как признание ценности новой внешней информации, чтобы ассимилировать ее и 
применить к нескольким стратегическим целям. Обучающиеся организации 
демонстрируют высокую инновационность (вторая способность, которую следует 
учитывать). Инновационность определяется как способность фирмы выводить на 
рынок новые продукты или линейки (линейки). То есть это степень, в которой 
компания отклоняется от существующих практик в создании новых продуктов, 
которые успешно продаются. [16] Но чтобы быть новаторскими, фирмам 
требуется высокий когнитивный человеческий капитал, чтобы сканировать 
новые возможности и использовать их. Третья способность, связанная с познанием 
и связанная с двумя предыдущими - это технологическая способность, которая 
представляет собой коллективную способность создавать продукты и / или услуги 
более эффективно. [1] 

Вторая группа способностей основана на некогнитивных аспектах 
человеческого капитала: личности, ценностях и интересах. Мы рассмотрели 
возможности, связанные с организационной, совместным лидерством и 
близостью к клиентам. [14] Организационная способность приверженности 
может пониматься как способность организации укреплять чувства доверия и 
вовлеченности сотрудников. [19] Во-вторых, способность к лидерству в 
организации означает выявление потенциальных лидеров, которых можно 
обучить в качестве таковых. Третья некогнитивная способность, близость к 
клиенту, может быть определена как способность разрабатывать стратегии 
общения с клиентами, устанавливать доверительные отношения для 
удовлетворения настоящих потребности и предвидеть будущие потребности. 

Процесс появления высокого когнитивного и в высшей степени 
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адекватного некогнитивного человеческого капитала в среде сложных задач и 
сильных психосоциальных процессов положительно влияет на возможности (1) 
усвоения, (2) инноваций, (3) технологий, (4) организационной приверженности, 
(5) организационное лидерство и (6) близость к клиентам. 

Подводя итоги, важно отметить, что наше исследование оказывается 
полностью лежащим в русле зарубежной литературы по данной тематике. 
Высокие уровни некогнитивных навыков оказываются характерны для 
обладателей высшего образования, тех, у кого есть работа, руководителей и 
специалистов высшего уровня квалификации. Также заметны отчетливые 
возрастные различия. 

Отдельный исследовательский вопрос касается того, как разные 
индикаторы некогнитивных навыков связаны между собой. Их использование 
позволяет взглянуть на проблему через разные «линзы», которые дают в целом 
сходные, но не идентичные картины. Факторы, выявленных различий, а также 
причинно-следственный анализ влияния некогнитивных навыков на различные 
аспекты экономического и социального поведения являются важными темами 
для будущих исследований. 
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