
26

Коротков Андрей Викентьевич — доктор экономических наук, профессор, заведующий кафедрой глобаль-
ных информационных процессов и ресурсов МГИМО (У) МИД России, член группы советников высокого уров-
ня Глобального Альянса ООН за ИКТ и развитие;

Онишко Елена Викторовна — аспирант, преподаватель кафедры глобальных информационных процессов и 
ресурсов МГИМО (У) МИД России;

Редченко Анастасия Игоревна — аспирант кафедры глобальных информационных процессов МГИМО (У) 
МИД России.

Управляющим субъектам в повседневной прак-
тической деятельности приходится принимать 
решения на основе слабо формализованных 

или слабо формализуемых показателей (данных или 
информации) в условиях жесткого лимита времени. 
В информационном обществе, характеризуемом на-
личием высокопроизводительных аппаратно-про-
граммных комплексов, соединенных в глобальные 
телекоммуникационные сети, все чаще решение уп-
равленческих задач перекладывается на компьютеры. 
При этом формализация и алгоритмизация механизма 
принятия решений сегодня и в обозримом будущем 
является и будет оставаться прерогативой коллектива 
авторов-носителей человеческого разума.

Анализ есть операция мышления, заключающая-
ся в мысленном, или частично реальном, или вирту-
альном разделении, разложении объекта мышления 
на составные элементы, изучение их свойств. Обрат-
ной анализу процедурой является синтез. Анализ, 

синтез и визуализация полученных результатов поло-
жены в основу программного обеспечения, продвига-
емого на рынки под эгидой создания ситуационных 
центров, аналитических систем различных классов.

Чем более формализованы и стандартизированы 
исходные данные, тем легче оперировать с ними в по-
нятиях булевой логики, нечеткой логики или байесов-
ской вероятности. Одним из способов формализации 
данных является разработка системы показателей 
(индикаторов). Индикатор (от лат. indicator — указа-
тель) — качественная либо количественная характе-
ристика хода процесса или состояния объекта наблю-
дения. Процесс получения индикаторов может быть 
автоматизарован, в отличие от разработки методики 
их получения или создания признанной системы ин-
дикаторов. Проще говоря, измерить можно все, что 
угодно, нужно только выбрать, что мы измеряем и 
каким инструментом. Самым эффективным мето-
дом анализа, на наш взгляд, является индикативный 

Настоящее исследование состоит из трех разделов. Во-первых, дано определение 
индикативного анализа, изучены теоретические модели подхода к измерению 
индикаторов в процессе изменений. Из доступных источников и кейсов выделены 
56 основных индикаторов, характеризующих индексы развития человеческого ка-
питала. На их основе составлена анкета. Во-вторых, проведен опрос выпускников 
программы МВА Школы ИТ-менеджмента с просьбой ранжировать индикаторы, 
которым они отдают предпочтение при приеме сотрудников на работу. В-тре-
тьих, выявлены 10 наиболее важных, с точки зрения работодателей, индикаторов 
развития человеческого капитала в высокотехнологичных отраслях экономики 
России. Рассмотрены также основные требования к потенциальному платфор-
менному программному обеспечению для проведения индикативного анализа. 
Рассмотрены спорные вопросы гармонизации международных и региональных под-
ходов в измерении различных индексов, используемых в ранжировании стран. 

Индикативный анализ 
в исследованиях 
человеческого капитала
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анализ. Он основан на сопоставлении признанных 
международных (региональных или национальных) 
формализованных показателей — индикаторов.

Некоторые подходы к определению 
индикаторов, характеризующих 
развитие человеческого капитала
Термин «трудовые ресурсы» ввел в научное об-

ращение российский экономист С.Г. Струмилин в 
1922 году1. Под этим термином принято понимать 
ту часть населения страны, которая по физическому 
развитию, приобретенному образованию, професси-
онально-квалификационному уровню способна за-
ниматься общественно полезной деятельностью В 
зарубежной литературе этому понятию соответствует 
термин «human resources» — «людские ресурсы».

Человеческий капитал не тождествен челове-
ческим ресурсам. Высококачественные человеческие 
ресурсы могут быть невостребованными в процессе 
создания добавочной стоимости или улучшения качес-
тва жизни, и в такой ситуации они не могут считаться 
человеческим капиталом. Низкокачественные чело-
веческие ресурсы в условиях высокой алгоритмиза-
ции бизнес-процессов могут создавать значительную 
прибавочную стоимость (конвейерное производство). 
Из вышесказанного можно сделать вывод, что челове-
ческий капитал — это человеческие ресурсы, занятые 
в общественно полезной деятельности.

Существуют другие определения человеческого 
капитала, часть из которых приведены в Приложе-
нии 1. Считается, что неоклассическая концепция 
человеческого капитала зародилась и получила раз-
витие в работах Г. Беккера, Д. Минцера, Т. Шульца, 
Б. Вейсброда. За работы в этой области Теодор Шульц 
был удостоен Нобелевской премии по экономике в 
1979 году, Гэри Беккер — в 1992. Существенный вклад 
в создание теории человеческого капитала внес вы-
ходец из России Саймон (Семен) Кузнец, получив-
ший Нобелевскую премию по экономике в 1971 году. 
В экономике, построенной на знаниях, ряд авторов 
рассматривает человеческий капитал как рычаг (lever) 
для создания прибыли предприятия2.

Есть и исследователи, которые рассматривают 
человеческий капитал как фундаментальную основу 
интеллектуального капитала3,4. Другие рассматри-
вают его как ключевую компетенцию, определяю-
щую конкурентные преимущества предприятий. В 
многочисленных публикациях приводится описание 
таких характеристик человеческого капитала, как об-
разование, опыт, трудовые и управленческие навыки, 
качество управления и т.д. Они, по мнению авторов 
указанных трудов, оказывают положительное влия-
ние на систему управления5,6,7,8.

Система создания, развития, сохранения и при-
умножения человеческого капитала является важной 
частью работы не только служб отделов кадров, но и 
верхнего эшелона управляющих. Стали уже общим 
местом исследования Гарвардской школы бизнеса 
и работы последователей Стокгольмской школы, 
которые напрямую относят подбор, расстановку и 
приумножения человеческого капитала предприятия 
к прерогативе Генеральных директоров компании 
(Chief Executive Officer, CEO) и руководителей госу-
дарственных служб9.

Эволюция определения человеческого 
капитала: обзор источников
Различные научные школы вкладывают разные 

смысловые оттенки в понятия интеллектуальные ре-
сурсы, интеллектуальный капитал, трудовые ресурсы. 
Отчасти это связано с историческими традициями, 
отчасти с языковыми несоответствиями. За послед-
ние 20 лет теме исследования человеческого капитала, 
качественного и количественного его измерения пос-
вящены многочисленные работы, инициированные 
академическими и исследовательскими центрами. 
Заказчиками таких исследований зачастую выступало 
руководство крупных корпораций. Многие работы 
базировались на методологии, разработанной предста-
вителями скандинавской исследовательской школы.

В Таблице 1 представлены базовые определения 
различных типов капитала, сформулированные науч-
но-исследовательским подразделением корпорации 
Scandia.

Таблица 1. 

Интеллектуальный капитал (IC) Состоит из структурного капитала и человеческого 
капитала, учитывает возможность будущих доходов с 
точки зрения вклада человека, его способности посто-
янно создавать и порождать еще большую стоимость.

Человеческий капитал (HC) Совокупная величина инвестиций в обучение, способ-
ности и будущее сотрудника. Может также рассмат-
риваться как компетентность сотрудника, его способ-
ность к общению и созданию ценности для клиента.
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Структурный капитал То, что остается, когда сотрудники — человеческий 
капитал — уходят домой. К структурному капиталу, к 
примеру, относятся базы данных, списки потребите-
лей, руководства, торговые марки и организационные 
структуры.

Организационный капитал Систематизированная и собранная воедино компе-
тентность плюс системы, позволяющие реализовать 
способность компании к инновациям, а также органи-
зационные возможности создания капитала. Он со-
стоит из процессного, культурного и инновационного 
капиталов.

Инновационный капитал Способность к обновлению компании, выраженная в 
виде интеллектуальной собственности, т. е. защищен-
ная коммерческим правом, а также другие нематери-
альные активы и ценности, такие как методики работы 
и коммерческие секреты.

Процессный капитал Совокупная стоимость процессов, как создающих, так 
и не создающих стоимость.

Источник: Human Capital in transformation: Intellectual Capital prototype report, Skandia 1998.

В дальнейшем эмпирический подход в предмет-
ной области был развит в работах Бонтис10, Бонтис и 
Фитц-энза11, Боха с соавторами12, Дзинковски13, Эд-
винссона и Мэлоун14, Найта15, Рууса с соавторами16, 
Стюарта17, Свейби18 и Ван-Бюрена19.

Несмотря на многочисленность работ, связан-
ных с измерением человеческого капитала, в этой 
области все еще сохраняются различные подходы. 
Нерешенные проблемы подробно описаны в рабо-
те Фридмана20. П.Н. Бох в своей статье обозначил 
трудности дискуссии о выборе индикаторов, опреде-
ляющих развитие человеческого капитала21. Трудно-
сти в основном связаны как с определением набора 
индикаторов, так и в определении «удельных весов» 
различных индикаторов при сопоставлении ранжи-
ровании неоднородных объектов анализа.

Большинство известных нам работ посвящены, 
в силу известных причин, изучению проблем чело-
веческого капитала в США и Европе, меньше — в 
Азии22. Лишь считанные индикативные исследования 
посвящены России23,24,25.

Трехэтапный дизайн проведенного 
исследования. Методология 
исследования
Были изучены известные теоретические и эмпи-

рические модели, позволяющие провести индикатив-
ный анализ при исследовании человеческого капитала. 
В целях получения сопоставимых результатов, за ос-
нову нами была выбрана признанная в мире методика, 
базирующаяся на принципах стокгольмской школы и 
описанная в работе тайваньских исследователей26.

Смысл этой методики сводится к следующему: 
на первом этапе из нескольких сотен вопросов, ка-
сающихся развития человеческого капитала, на ос-
нове имеющихся наработок (в частности, примеров 
и кейсов аналогичных исследований) были выбраны 
56 ключевых индикаторов для оценки уровня раз-
витости человеческого капитала в организациях. На 
основании этих индикаторов была составлена анкета, 
позволяющая оценить «вес» индикаторов для оценки 
из значимости при приеме новых сотрудников на ра-
боту. Для удобства обработки полученных результатов 
была предложена четырехсоставная оценочная шкала, 
в которой значение «1» присваивалось «абсолютно не-
значимым» (с точки зрения конкретного респондента) 
критериям, а значение «4» — «очень значимым».

Выбор фокус-группы для анкетирования
На втором этапе был выбран объект исследова-

ния. Им стали выпускники Школы ИТ-менеджмента 
АНХ при Правительстве РФ. Выбор объекта был оп-
ределен следующими факторами:

информационные технологии являются одним  —
из ключевых направлений модернизации, остро 
нуждающиеся в человеческих ресурсах высокого 
качества;
аудитория выпускников Школы ИТ-менеджмен- —
та — руководители среднего и высшего звена в 
среднем и малом бизнесе, постоянно ведущие 
целенаправленный набор специалистов для 
решения задач роста и устойчивого развития 
своих компаний;
выпускники (в соответствии со статистикой  —
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Школы ИТ-менеджмента) вскоре после завер-
шения обучения становятся либо владельцами 
бизнесов, либо управленцами высшего звена 
в компаниях, заинтересованных в умножении 
человеческого капитала.

Результаты анкетирования
Третий этап заключался в обработке результатов 

и проведении индикативного анализа. В результате 
опроса было получено и обработано 128 анкет, по-
явилась возможность подведения промежуточных 
итогов. Так, в частности, обработанные данные поз-
волили составить «рейтинги популярности» предло-
женных индикаторов среди российских и китайских 
респондентов, проведенного зарубежными коллегами 
среди представителей высшего менеджерского соста-
ва корпораций, базирующихся на Тайване.

Среди полученных индикаторов были отме-
чены не только 10 наиболее значимых для оценки 
человеческого капитала с точки зрения российских 
респондентов, но и 10 критериев, имеющих для них 
наименьшее значение. Полученные результаты поз-
волили, с одной стороны, выявить ряд интересных 

национальных особенностей оценки человеческого 
капитала, а с другой — рассмотреть наиболее спор-
ные вопросы, касающиеся гармонизации междуна-
родных и региональных подходов в измерении раз-
личных индексов, используемых в ранжировании 
стран, а также обозначить причины их появления 
и предложить некоторые пути решения возникших 
трудностей. Наконец, были обозначены рамки для 
проведения дальнейших исследований. Полученный 
и обработанный массив данных может послужить 
отличной базой для написания научных работ по 
проблематике человеческого капитала.

Результаты индикативного анализа
Некоторые данные в этой связи представлены в 

Таблице 2 и на Графике 1. Российских корреспондентов 
интересуют вопросы креативности, уровень заработ-
ка, образование сотрудников и готовность их повы-
шать свою квалификацию, в то время как тайваньских 
респондентов очень волнуют вопросы сплоченности 
коллектива, желание идентифицировать себя с компа-
нией, вопросы взаимодействия в коллективе.

Таблица 2. Сравнительная таблица результатов зарубежного и российского исследования 
(рейтинг популярности индикаторов у респондентов)

Рейтинг популяр-
ности индика-
тора

Индикатор российского исследования Индикатор тайваньского иссле-
дования

1. Количество новых идей сотрудников, воплощенных 
в жизнь за последние 3 года

Уровень образования

2. Средний уровень заработной платы управленцев Степень сплоченности персонала

3. Привлекательность компании для сотрудников с 
большим потенциалом

Проявление лидерских качеств в 
команде управленцев

4. Среднее количество новых идей, предложенных 
сотрудниками для развития компании (улучшения 
продукции) за последние 3 года

Коэффициент сотрудников, жела-
ющих идентифицировать себя с 
компанией

5. Наличие проработанного плана по набору персо-
нала

Коэффициент взаимодействия 
между сотрудниками компании

6. Средний срок работы кандидата по профессии Уровень удовлетворенности пер-
сонала работой

7. Уровень образования сотрудников Средний срок работы кандидата по 
профессии

8. Стремление работников к профессиональному са-
мосовершенствованию

Уровень компетентности персо-
нала

9. Коэффициент сотрудников, желающих идентифици-
ровать себя с компанией

Коэффициент подотчетности со-
трудников за выполненную работу
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10. Средний показатель текучести кадров в организа-
ции

Средний срок службы работника в 
Вашей организации

Источник: Han, T-S., Lin, C.Y-Y.and Chen, M.Y-C. (2008) 'Developing human capital indicators: a three-way approach', Int. J. Learning 
and Intellectual Capital, Vol. 5, Nos. 3/4, pp.387^103, результаты российского исследования.

График 1. 

Источник: результаты российского исследования

Меньше всего российские респонденты уделяют 
внимание таким индикаторам, как регламентирован-
ный рабочий день, гендерный состав управленцев, 
наличие профессиональных сертификатов и ряду 

других. Рейтинг самых малозначимых индикаторов, 
с точки зрения российских участников опроса, пред-
ставлен в Таблице 3 и на Графике 2.

Таблица 3. Рейтинг самых незначительных с точки зрения российских респондентов 
индикаторов

Место Индикатор

1. Количество сотрудников женского пола, занятых в сфере управления

2. Среднее количество часов занятости работника за последние 3 года

3. Количество воплощенных в жизнь предложений сотрудников

4. Среднее количество полученных работником профессиональных сертификатов (дипломов, аттеста-
тов, о повышении квалификации и пр.)

5. Количество сотрудников, занятых в сфере управления

6. Количество команд, которым были делегированы те или иные полномочия в организации
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7. Уровень популярности меры добровольного увеличения рабочих часов

8. Уровень позитивизма и активности сотрудников

9. Проявление лидерских качеств в команде управленцев

10. Средняя частота посещаемости за каждый год

Источник: результаты российского исследования

График 2. 

Источник: результаты российского исследования

Некоторые выводы
Модернизация экономики требует привлечения 

в высокотехнологичные сферы человеческого капита-
ла высокого качества. При этом появляется необхо-
димость выбрать методологию и инструментарий для 
измерений. В выборе необходимо исходить из кри-
териев сопоставимости, то есть опираться на между-
народно принятые стандарты, пользоваться единым 
глоссарием, использовать стандартные методики и 
инструментарий, которые de facto стали платформой 
для проведения такого рода исследований.

Индикативный анализ, основанный на сопостав-
лении выбранного набора критериев, является удоб-
ным инструментом для подведения итогов парных и 
множественных измерений. При этом следует иметь 
в виду, что выбор индикаторов должен соответство-
вать региональным и страновым особенностям учета, 
так как в противном случае корректное сравнение 
выполнить невозможно, а различного рода рейтинги 
не будут отражать реальной картины. Для исправле-
ния ситуации есть два пути: 

корректировать страновую первичную инфор- —
мацию в соответствии с международно приня-
тыми стандартами; 
принимать участие в международных рабочих  —
группах и научных коллективах, разрабатыва-
ющих методологию и инструментарий для из-
мерений.
Результатом проведенного нами исследования стал 

сбор и обработка первичной информации, характери-
зующей отношение работников и работодателей в высо-
котехнологической отрасли к человеческому капиталу, 
привлеченному в эти компании. Впервые выявлены 
предпочтения в отношении привлекаемого человечес-
кого капитала российских респондентов, полученные 
результаты сопоставлены с результатом исследования 
тайванских работодателей. Полученные результаты 
могут помочь в формировании учебных курсов уп-
равленцев, заинтересованных в повышении качества 
человеческого капитала на российских предприятиях, 
заложены рамки для проведения аналогичных исследо-
ваний в других секторах российской экономики.
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Summary: This paper considers the threefold. First, the theoretical model of indicative analysis and its changes 
is examined. 56major human capital indicators were drawn from international case-studies and questionnaire was 
implemented. Second, a ground approach asked MBA executives to provide 56 key indicators that important to his or 
her company. Third, the comparison of empirical results enabled to recognize10 most important human capital assets 
indicators from the viewpoint of employers’ occupied in Russian hi-tech industries. Basic requirements towards potential 
platform software for indicative analysis implementation are considered as well. Some arguable issues in international 
and regional methods of human capital measurement harmonization are also examined.

Ключевые слова Keywords

индикативный анализ, человеческий капитал, 
интеллектуальный капитал, индикаторы 
человеческого капитала, измерение человеческого 
капитала.
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Приложения

Приложение 1. Перечень определений понятия «человеческий капитал»

Исследователь Определение человеческого капитала

Baptiste (2001) Знания и профессиональные навыки персонала, представляющие экономическую цен-
ность для организации

Becker (1964) Экономическая ценность образования

Bontis and 
Fitzenz(2002)

Уровень образования, компетенции и опыта сотрудников организации

Bontis(1990) Неформализованные знания персонала; профессиональный интеллект сотрудников 

Booth (1998) Навыки и умения сотрудников компании, уровень их профессиональной подготовки и 
отношения к трудовому процессу

Brooking and 
Motra(1996)

Человеческий капитал — это совокупность уровня компетенции, опыта, образования и 
креативности сотрудников организации 

Brooking (1997) Предрасположенность сотрудника к проявлению лидерских качеств, его управленчес-
кие и профессиональные навыки, способность эффективного решения проблем и креа-
тивность

Davis and 
Noiand(2002)

Повышение уровня компетенции сотрудника посредством его обучения

Dzinkowski (2000) Совокупность профессиональных навыков и знаний сотрудников, уровня их компетен-
ции и предрасположенности к созданию «ноу-хау»

Edvinsson and Ma-
lone (1997)

Уровень компетенции, образования, профессиональных навыков персонала, а также 
управленческий и профессиональный опыт сотрудников 

Grantham et al. 
(1997)

Способность организации к решению проблем и насущных вопросов посредством эф-
фективного использования знаний своих работников

Hilt and Ireland 
(2002)

Совокупность знаний и профессиональных навыков сотрудников в соотношении с при-
быльностью компании

Horibe ( 1 9 9 9 ) Совокупность знаний и опыта сотрудников в отношении работы

Hudson ( 1 9 9 3 ) Образование, опыт и отношение сотрудников к жизни и труду

Johnson (1999) Совокупная база знаний, которой обладают сотрудники организации, уровень их компе-
тенции, отношения к труду, а также личностные характеристики управленцев и нефор-
мальных лидеров

Leliaert et al. (2003) Уровень компетенции, умений, репутации и потенциала отдельного сотрудника
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Luthaitset al. (2004) Личный опыт, уровень образования, профессиональные навыки и знания, а также креа-
тивность сотрудников

Lynn (1998) Совокупность знаний, профессиональных навыков и уникальных способностей, которы-
ми обладают сотрудники организации

Мо1уneuх(1998) Групповые знания, умения, профессиональные навыки сотрудников, а также совокуп-
ность каналов межличностной коммуникации внутри организации

Nelson and Winter 
(1982)

Неформализованные знания отдельных сотрудников, принадлежащие организации в 
целом

Root et al (1997) Человеческий капитал включает в себя три основных фактора, среди которых:
Конкурентоспособность организации с точки зрения уровня образованности и 1. 
профессиональной подготовки сотрудников
Отношение сотрудников к трудовой деятельности, усиленное мотивацией, по-2. 
веденческими особенностями и личными этическими нормами 
Скорость реакции на изменения, а именно способность к внедрению иннова-3. 
ций, моделированию и интеграции

Rooset al (1998) Уровень профессиональной компетенции, отношения к трудовой деятельности и ско-
рость выполнения персоналом работы 

Saint-Onge(1996) Отношение сотрудников к организации и профессиональной деятельности, включая 
разделение корпоративных ценностей, проблем и верований 

Sandbeig(2000) Уровень профессиональной компетенции сотрудника включает в себя не всю совокуп-
ность его знаний и умений, а лишь те из них, которые он использует в своей непосредс-
твенной трудовой деятельности

Stewart (1997) Способность персонала эффективно решать проблемы потребителей –источник инно-
вационной производительности компании. Включает в себя такие показатели как срок 
службы сотрудников в организации, уровень текучести кадров, а также опыт и способ-
ность персонала к обучению

Sveiby(1997) Способность персонала к регулярному созданию материальных и нематериальных акти-
вов организации

Tomer (1999) Такие обязательные программные характеристики как моральные и этические нормы, 
стиль руководства, концепция развития компании и моральный дух 

Ulrich (1998) Уровень компетенции, помноженный на работоспособность

Van Buren ( 1 9 9 9 ) Знания, умения и уровень компетенции, которыми обладают сотрудники организации

Wu (2000) Включает в себя команду управленцев, профессиональные навыки сотрудников, уро-
вень их креативности и лояльности

Источник: Han, T-S., Lin, C.Y-Y.and Chen, M.Y-C. (2008) 'Developing human capital indicators: a three-way approach', Int. J. Learning 
and Intellectual Capital, Vol. 5, Nos. 3/4, pp.387–403.

Приложение 2. Макет анкеты-опросника российского исследования

Анкета-опросник «Исследование человеческого капитала в разноотраслевых организациях»

Уважаемый респондент! Приглашаем вас принять участие в опросе, посвященном исследованию челове-
ческого капитала в разноотраслевых организациях. Собранные данные помогут при проведении индикатив-
ного анализа в исследованиях человеческого капитала и послужат эмпирическим подтверждением гипотез, 
высказанных автором работы по данной тематике. 

Правила заполнения анкеты: внимательно прочитайте вопрос, выберите наиболее подходящий, по 
Вашему мнению, вариант ответа и обведите его кружком. Если в вопросе предложено пустое поле для за-
полнения или отсутствует подходящий вариант, впишите его! Опрос анонимный.

Благодарим за участие!
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А1. Укажите Ваш пол:
1) мужской 
2) женский

А2. К какой сфере деятельности принадлежит компания, в которой Вы работаете в данный момент?
1) промышленность
2) услуги и информация
3) финансы
4) другая

А3. Какую должность Вы занимаете?
В1. Ниже представлены индикаторы, характеризующие индексы развития человеческого капитала. 

Предлагаем оценить значимость каждого из них при оценке человеческого капитала в Вашей организации. 
Оценочная шкала имеет градацию от 1 до 4, где 1 — «абсолютно незначимый критерий», а 4 — «очень зна-
чимый». Выберите правильный, по Вашему мнению, вариант по отношению к каждому из индикаторов.

№ Критерий Абсолютно 
незначимый

Относительно 
незначимый Значимый Очень зна-

чимый

1
Среднее количество часов заня-
тости работника за последние 
3 года

1 2 3 4

2

Среднее количество полученных 
работником профессиональных 
сертификатов (дипломов, аттеста-
тов, о повышении квалификации 
и пр.)

1 2 3 4

3 Средний срок службы работника в 
Вашей организации 1 2 3 4

4 Средний срок работы кандидата 
по профессии 1 2 3 4

5 Средний возраст сотрудников 1 2 3 4

6 Уровень образования сотрудни-
ков 1 2 3 4

7 Общий штат Вашей организации 1 2 3 4

8 Средний показатель текучести 
кадров в организации 1 2 3 4

9
Средний показатель удержания 
сотрудников внутри организации 
за последние 3 года

1 2 3 4

10

Среднее количество новых идей, 
предложенных сотрудниками для 
развития компании (улучшения 
продукции) за последние 3 года

1 2 3 4

11
Количество новых идей сотруд-
ников, воплощенных в жизнь за 
последние 3 года

1 2 3 4

12
Общая ежегодная сумма затрат 
компании на образование и повы-
шение квалификации сотрудников

1 2 3 4

13 Общая ежегодная сумма затрат на 
персонал 1 2 3 4
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14 Суммарный объем прибыли ком-
пании за прошлый год 1 2 3 4

15 Средний уровень заработной пла-
ты рядовых сотрудников 1 2 3 4

16 Средний уровень заработной пла-
ты управленцев 1 2 3 4

17 Среднее количество отпусков по 
болезни в год 1 2 3 4

№ Критерий Абсолютно 
незначимый

Относительно 
незначимый Значимый Очень зна-

чимый

18 Средняя частота посещаемости за 
каждый год 1 2 3 4

19 Среднее количество часов сверх-
урочной работы в неделю 1 2 3 4

20
Уровень дохода сотрудников 
Вашей компании по сравнению с 
общим уровнем по отрасли 

1 2 3 4

21 Наличие проработанного плана 
по набору персонала 1 2 3 4

22 Общий объем затрат на повыше-
ние квалификации сотрудников 1 2 3 4

23
Наличие проработанного про-
граммы повышения квалифика-
ции персонала

1 2 3 4

24
Совокупная ценность каждого со-
трудника (соотношение прироста 
и общего штата)

1 2 3 4

25 Коэффициент новичков с опытом 
работы менее двух лет 1 2 3 4

26
Мнение об уровне персонала 
Вашей компании в других органи-
зациях по Вашей отрасли

1 2 3 4

27 Индекс влияния оттока персонала 
на организацию в целом 1 2 3 4

28
Привлекательность Вашей компа-
нии для сотрудников с большим 
потенциалом

1 2 3 4

29 Количество воплощенных в жизнь 
предложений сотрудников 1 2 3 4

30 Уровень креативности работни-
ков 1 2 3 4

31 Наличие культуры инноваций в 
Вашей организации 1 2 3 4

32
Поддержание традиции нефор-
мального общения между работ-
никами

1 2 3 4

33 Социальная ответственность ра-
ботников 1 2 3 4



36

Человеческий капитал и его роль в модернизации России

34 Частота поддержания коммуника-
ций между сотрудниками 1 2 3 4

35
Стремление работников к профес-
сиональному самосовершенство-
ванию

1 2 3 4

36 Наличие обучающей культуры в 
Вашей организации 1 2 3 4

37
Возможность каждого сотрудника 
быть услышанным (изложить свои 
идеи)

1 2 3 4

38 Уровень вовлеченности сотрудни-
ков в деятельность компании 1 2 3 4

39
Уровень популярности меры доб-
ровольного увеличения рабочих 
часов

1 2 3 4

40 Уровень лояльности сотрудников 
к компании 1 2 3 4

41 Уровень самоидентификации ра-
ботников в компании 1 2 3 4

42
Коэффициент позитивности при-
нятия сотрудниками стратегичес-
ких целей и задач компании

1 2 3 4

43
Коэффициент сотрудников, жела-
ющих вкладывать усилия в разви-
тие компании

1 2 3 4

44
Коэффициент сотрудников, жела-
ющих идентифицировать себя с 
компанией

1 2 3 4

45 Уровень морали сотрудников 1 2 3 4

46 Коэффициент делегирования пол-
номочий в Вашей организации 1 2 3 4

47
Количество команд, которым 
были делегированы те или иные 
полномочия в Вашей организации

1 2 3 4

48
Коэффициент подотчетности 
сотрудников за выполненную 
работу

1 2 3 4

49 Уровень компетентности персо-
нала 1 2 3 4

50 Уровень удовлетворенности пер-
сонала работой 1 2 3 4

51 Коэффициент взаимодействия 
между сотрудниками компании 1 2 3 4

52 Уровень позитивизма и активнос-
ти сотрудников 1 2 3 4

53 Проявление лидерских качеств в 
команде управленцев 1 2 3 4

54 Количество сотрудников, занятых 
в сфере управления 1 2 3 4
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55 Количество сотрудников женского 
пола, занятых в сфере управления 1 2 3 4

56

Предрасположенность управлен-
цев (представителей администра-
ции компании) к передаче своего 
управленческого опыта

1 2 3 4
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