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Аннотация: В инновационной экономике важнейшим фактором экономического развития становится формирова-
ние и использование человеческого капитала. Сегодня руководители всех уровней меняют свое отношение к нему, 
приходит осознание важности человеческих свойств и способностей, необходимости их развития применительно 
к любой сфере жизнедеятельности, в том числе и хозяйственной. Представлена диагностика состояния человеческо-
го капитала на примере машиностроительного предприятия ОАО «Кемеровский опытный ремонтно-механический 
завод», предложены направления его развития. Изучены теоретико-методологические основы человеческого капита-
ла. Проанализированы структура кадрового состава и кадровые процессы, произведена оценка действующей системы 
мотивации и оплаты труда на предприятии, а также всех элементов человеческого капитала: капитала образования, 
капитала культуры и капитала здоровья. На базе Кемеровского опытного ремонтно-механического завода путем анке-
тирования проведено социологическое исследование, позволившее определить удовлетворенность сотрудников усло-
виями и организацией труда, уровень их мотивации и степень вовлеченности в процесс самореализации. Рассчитана 
стоимость человеческого капитала Кемеровского опытного ремонтно-механического завода. Проведенная диагно-
стика состояния человеческого капитала исследуемого предприятия позволила выявить существующие недоработки 
в управлении. Предложенные рекомендации по развитию могут быть использованы в интересах предприятия.
Ключевые слова: капитал образования, капитал культуры, капитал здоровья, активность персонала, инвестиции, сто-
имость человеческого капитала
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Введение
В современных экономических отношениях все больше 
осознается, что успешность и эффективность функцио-
нирования предприятия определяется не наличием зда-
ний и оборудования, а человеческим капиталом, который 
составляют его сотрудники. Сегодня это ключевая цен-
ность и ведущий фактор устойчивого инновационного 
развития предприятия, отрасли, страны [1–5]. Человече-
ский капитал – это набор необходимых для осуществле-
ния профессиональной деятельности, способствующих 
росту производительности и получению дохода компо-
нентов, таких как здоровье человека, его врожденные 
способности, культурный и интеллектуальный потенци-
ал, накопленные знания и умения, профессиональный 
опыт [6; 7]. В связи с этим формирование, накопление 

и развитие человеческого капитала должно быть одной 
из приоритетных задач современного предприятия [8; 9].

Актуальность темы обусловлена необходимостью диа-
гностики состояния человеческого капитала предприятия 
и выявления на этой основе направлений его развития для 
успешного функционирования. Цель – провести диагно-
стику состояния человеческого капитала на примере ОАО 
«Кемеровский опытный ремонтно-механический завод» 
(КОРМЗ) и предложить мероприятия по его развитию.

Методы и материалы. Проблемы развития человече-
ского капитала корнями уходят глубоко в историю эконо-
мической мысли [10–12]. Предпосылки возникновения 
и обоснования теории человеческого капитала были опи-
саны в трудах классиков экономики (У. Петти, А. Смита, 
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А. Маршалла, Д. Рикардо, К. Маркса и др.). Концепция 
человеческого капитала появилась в 1960-х гг. и получила 
известность благодаря нобелевским лауреатам по эконо-
мике Т. У. Шульцу и Г. С. Беккеру [13].

В исследовании использованы методы системного 
и структурного анализа, комплексный подход к изучаемым 
явлениям, статистические методы сбора и анализа данных. 
Сбор первичной информации произведен посредством 
анализа документов, анкетного опроса, а также с помощью 
метода наблюдения. Проведенная диагностика состояния 
человеческого капитала исследуемого предприятия позво-
лила выявить существующие недоработки в управлении. 
Предложенные рекомендации по развитию могут быть 
использованы в интересах предприятия.

Результаты
КОРМЗ – машиностроительное предприятие, произво-
дитель техники и оборудования для предприятий дорож-
ного и коммунального хозяйства, работающее в Кеме-
ровской области с 1965 г. Анализ данных финансовых 
отчетов КОРМЗа за 2017–2019 гг. показал, что предпри-
ятие в целом является финансово устойчивым, однако 
за анализируемый период наблюдается снижение чистой 
прибыли на 26 %, а рентабельности продаж – на 29 %.

Согласно анализу кадрового состава и кадровых про-
цессов, в 2020 г. на предприятии работало 263 человека. 
Из них 52,7 % – производственный персонал, 39,2 % – инже-
нерно-технический, 8,1 % – обслуживающий. Наибольшую 
долю составляют сотрудники в возрасте от 30 до 40 лет – 
29,6 %. Работников до 30 лет – 11 %, от 40 до 50 лет – 22,3 %, 
от 50 до 60 лет – 22 %, старше 60 – 15,1 %. Численность 
персонала на 2019 г. по сравнению с 2017 г. снизилась 
на 7 %. Текучесть кадров на предприятии незначительная, 
составляет 2,9 %. Коэффициент постоянства кадров – 0,9. 
Состав персонала практически не меняется.

Уровень заработной платы в КОРМЗе отстает от сред-
ней по региону на 47 %. Премии не несут большой стиму-
лирующей роли [14].

Диагностика состояния человеческого капитала была 
проведена по трем базовым составляющим: капитал обра-
зования, капитал культуры и капитал здоровья1. В рамках 
диагностики состояния капитала образования были рассмо-
трены формы и частота проводимых программ обучения 
на предприятии, структура персонала по уровню обра-
зования (табл. 12). Специалисты с высшим образованием 
составляют 40 % от общего числа сотрудников, этот пока-
затель остается стабильным, однако можно заметить, что 
число специалистов с высшим образованием по сравнению 
с 2017 г. снизилось на 7,6 %. Это может быть связано с отто-
ком специалистов в более перспективные места работы.

1 Нестеров А. К. Оценка человеческого капитала // Энциклопедия Нестеровых. 23.01.2017. Режим доступа: http://odiplom.ru/lab/ocenka-
chelovecheskogo-kapitala.html (дата обращения: 08.02.2021).
2 Составлена на основании данных о кадровом составе предприятия.
3 По данным внутренней документации предприятия.

Объем инвестиций в образование сотрудников  
КОРМЗа за последние 3 года сократился на 26 %3. 
В структуре затрат предприятия инвестиции в образо-
вание составляют лишь 0,3 %. Так, на обучение инже-
нерно-технических работников в 2017 г. было затрачено 
808 тыс. руб., в 2018 г. – 707 тыс. руб., в 2019 г. – 603 тыс. 
руб.; в обучение рабочих в 2017 г. вложена 231 тыс. руб., 
в 2018 г. – 305 тыс. руб., в 2019 г. – 170 тыс. руб.

Творческая активность персонала КОРМЗа является 
довольно низкой (табл. 2). Стоит заметить, что поло-
жительная динамика творческой активности персонала 
все же есть, однако она весьма незначительна. На пред-
приятиях с высокой творческой активностью сотрудники  

Табл. 1. Структура персонала КОРМЗа по уровню образования 
Tab. 1. Personnel structure of the Kemerovo Experimental Mechanical 
Repair Plant by education
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Высшее 118 40 112 40 109 39,8
Незаконченное 
высшее

3 1 2 0,7 3 1

Среднее техническое 160 54 155 55,3 149 54,3
Среднее общее 15 5 11 4 13 4,9

Табл. 2. Расчет индекса творческой активности персонала КОРМЗа 
в динамике 
Tab. 2. Dynamic creative activity index of the Kemerovo Experimental 
Mechanical Repair Plant personnel 

Показатель 2017 2018 2019
Число сотрудников, внес-
ших рационализаторские 
предложения

0 1 5

Число сотрудников, занятых 
в НИОКР

5 0 0

Среднесписочное число 
сотрудников

295 280 274

ИТА1 0 0,003 0,018
ИТА2 0,017 0 0
Индекс творческой активности 0,017 0,003 0,018

Прим.: ИТА1 – число сотрудников, внесших рационализаторские предло-
жения, к среднесписочному числу сотрудников; ИТА2 – число сотрудни-
ков, занятых в НИОКР, к среднесписочному числу сотрудников.
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стараются совершенствовать свою работу, стремятся 
получать новые знания, инициируют новые проекты 
и вносят рациональные предложения [15].

В ходе диагностики состояния капитала культуры 
на исследуемом предприятии был проведен анализ его 
организационной культуры, определен ее тип. Рассмотре-
ны миссия, принципы, традиции организации, спортивная  
и культурная жизнь сотрудников. В результате были выяв-
лены, во-первых, отсутствие корпоративного кодекса, где 
были бы прописаны миссия, стратегия, ценности, нормы 
и правила поведения, корпоративный имидж и др.; во- 
вторых, малоразвитость спортивной и культурной жизни 
предприятия; в-третьих, ощущение необходимости разви-
тия корпоративной культуры предприятия у сотрудников.

В рамках диагностики состояния капитала здоровья 
в КОРМЗе отмечены мероприятия по поддержанию 
здоровья персонала: доплаты за работу во вредных усло-
виях труда, наличие медпункта, спецодежда для работ-
ников цеха, спортзал (однако он практически не функцио-
нирует), возможность заниматься в различных секциях 
(но желающих практически нет). Санаторно-курортное 
лечение не оплачивается. Расходы на повышение уров-
ня здоровья сотрудников составляют менее 1 %. Этого 
недостаточно для осуществления сотрудниками эффек-
тивной и продуктивной деятельности [9; 16; 17]. Расчет 
индекса уровня здоровья персонала КОРМЗа представ-
лен в табл. 3. По сравнению с 2017 г. есть незначительное 
снижение индекса уровня здоровья.

Табл. 3. Расчет индекса уровня здоровья персонала КОРМЗа в динамике 
Tab. 3. Dynamic index of health of the Kemerovo Experimental 
Mechanical Repair Plant personnel 

Показатель 2017 2018 2019
Количество дней временной 
нетрудоспособности в расчете  
на  100 человек

106 85 97

ИУЗ1 0,01 0,01 0,01
ИУЗ2 1,00 0,77 0,85
Индекс уровня здоровья 0,5 0,39 0,43

Прим.: ИУЗ1 – расходы на оздоровление сотрудников к общим расходам 
на персонал; ИУЗ2 – индекс уровня временной нетрудоспособности 
персонала.

На предприятии путем анкетирования было проведе-
но социологическое исследование, позволившее оценить 
удовлетворенность сотрудников условиями и организа-
цией труда, оплатой труда, отношениями с руководством 
и коллегами, возможностями карьерного роста и само-
реализации. Подобного рода исследований в КОРМЗе 
за последние три года не проводилось. Опрос сотрудни-
ков помог выявить скрытые проблемы, которые необхо-
димо решить.

Большинство респондентов (81 %) не в полной мере 
удовлетворены работой на предприятии, 63 % опро-
шенных, скорее всего, сменили бы работу, 31 % – скорее 
всего, нет. В наибольшей степени сотрудники не удовлет-
ворены размером заработка, перспективами карьерного 
роста и санитарно-гигиеническими условиями, а удовлет-
ворены – отношениями с коллегами (рис.).

Были выявлены факторы, которые в большей степе-
ни влияют на удовлетворенность сотрудниками работой 
на предприятии:

1) доплаты (премии, бонусы) – 87 %;
2) обучение (курсы, тренинги) – 60 %;
3) доплаты на оздоровление – 55 %;
4) корпоративные мероприятия – 40 %;
5) обеды – 32 %.
Большинство опрошенных (69 %) считают, что их воз-

можности и способности реализуются всего на 50–70 %, 
25 % респондентов – на 70–90 % и 6 % проанкетирован-
ных – менее чем на 50 %. Среди испытуемых 79 % ощуща-
ют потребность в повышении квалификации. Эпизодиче-
ски повышают свою квалификацию 53 %, не повышают 
вовсе 42 %, повышают свою квалификацию постоянно 
лишь 5 %.

В экономической практике существует множество 
разных методик оценки человеческого капитала предпри-
ятия [18]. Нами проведена стоимостная оценка. Опи-
раясь на доступную информацию, мы воспользовались 
методикой расчета с помощью гудвилла человеческого 
капитала, которую предложила Г. Н. Тугускина [19]:

S=ЗП×Гчк+И×t,
где S – стоимость человеческого капитала, руб., ЗП – зара-
ботная плата работника, руб., Гчк – гудвилл человеческого 
капитала работника, И – инвестиции в развитие челове-
ческого капитала за один год, t – период.

Гудвилл человеческого капитала – коэффициент, ото-
бражающий реальную рыночную стоимость работника 
не как штатную единицу, а как конкретного человека, 
умеющего выполнять определенные функции, владеюще-
го определенными навыками [18]. Гудвилл человеческого 
капитала состоит из суммы индексов прибыли челове-
ческого капитала и стоимости человеческого ка питала 
и коэффициента профессиональной перспективности. 

Рис. Удовлетворенность сотрудников различными сторонами работы
Fig. Employees' satisfaction with various labor aspects
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Индекс прибыли человеческого капитала равен частно-
му прибыли и эквивалента полного рабочего времени 
сотрудника. Индекс стоимости человеческого капита-
ла – это отношение общих расходов на персонал к экви-
валенту полного рабочего времени сотрудника. Эквива-
лент полного рабочего времени рассчитывается путем 
вычитания времени отпуска (в часах), праздничных дней 
(в часах) и отсутствия по причинам личного характера / 
болезни (в часах) из произведения количества рабочих 
дней в году и рабочих (8) часов в день.

Коэффициент профессиональной перспективности 
рассчитывается исходя из данных об образовании работ-
ника, его стаже и возрасте по формуле:

КПП=ОУО(1+С/4+ВТ/18),
где КПП – коэффициент профессиональной перспектив-
ности, ОУО – оценка уровня образования (0,15 – для лиц 
с незаконченным средним образованием; 0,60 – со средним 
образованием; 0,75 – со среднетехническим и незакончен-
ным высшим образованием; 1,00 – с высшим образовани-
ем по специальности), С – стаж работы по специальности, 
ВТ – возраст. В соответствии с рекомендациями НИИ труда 
стаж делится на 4, т. к. он в 4 раза меньше влияет на резуль-
тативность труда, чем образование; возраст делится на 18, 
т. к. его влияние на результативность труда в 18 раз меньше, 
чем влияние образования.

По данным КОРМЗа были рассчитаны все необходи-
мые индексы в динамике (табл. 4).

Таким образом, стоимость человеческого капитала 
предприятия составила:

В 2017 г.: 106490 тыс. руб. × 7,07 + 1039 тыс. руб. = 
= 753923,3 тыс. руб.

В 2018 г.: 109620 тыс. руб. × 6,6 + 1012 тыс. руб. = 
= 724504 тыс. руб.

В 2019 г.: 112300 тыс. руб. × 6,3 + 773 тыс. руб. = 
= 708263 тыс. руб.

Стоимость человеческого капитала КОРМЗа за 3 года 
имеет тенденцию к снижению. По сравнению с 2017 г. она 
упала на 6 %. Это напрямую связано с индексами, состав-
ляющими гудвилл человеческого капитала, и объемом 
инвестиций в повышение его качества.

Соотношение стоимости человеческого капитала, 
фонда заработной платы и производительности труда 
представлено в табл. 5.

По всем направлениям диагностики были обнаруже-
ны существенные недостатки, выявлена недостаточность 
инвестиционных вложений в капитал здоровья, капитал 
образования и капитал культуры, а также неудовлет-
воренность сотрудников многими аспектами работы. 
С целью формирования и развития человеческого капи-
тала КОРМЗа предложены рекомендации.

Во-первых, разработать систему управления чело-
веческим капиталом, которая должна быть направлена 
в первую очередь на удержание, мотивацию, сохранение 
и развитие опытного квалифицированного персона-
ла и в то же время на омоложение и привлечение новых 
кадров в целях эффективного выполнения бизнес-задач 
компании и повышения ее конкурентных преимуществ. 
Предприятию нужен квалифицированный специалист 
по кадрам, который мог бы построить эффективную 

Табл. 4. Гудвилл человеческого капитала   КОРМЗа 
Tab. 4. Goodwill of the employee's human capital in the Kemerovo Experimental Mechanical Repair Plant

Показатель 2017 2018 2019 Абсолютное  
изменение, %

Прибыль предприятия, тыс. руб. 153882 163670 113985 –26
Фонд рабочего времени, тыс. ч. 587,64 555,52 543,62 –7,5
Индекс прибыли человеческого капитала 1,22 1,005 0,68 –44
Расходы предприятия на  персонал, тыс. руб. 140213 143110 148652 +6
Индекс стоимости человеческого капитала 0,99 0,96 1,01 +2
Коэффициент профессиональной перспе ктивности работника 4,86 4,64 4,6 –5
Гудвилл человеческого капитала 7,07 6,6 6,3 –11

Табл. 5. Соотношение человеческого капитала, фонда заработной платы и производительности труда  
Tab. 5. Ratio of human capital, payroll, and labor productivity

Показатель 2017 2018 2019 Темп  
прироста, %

Производительность труда , тыс. руб на человека 141253 140125 136638 –3
Фонд заработной платы, тыс. руб. 106490 109620 112300 5,17
Человеческий капитал, тыс. руб. 753923,3 724504 708263 –6
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систему управления человеческим капиталом. Реализа-
ция данных рекомендаций предусматривает:

• пересмотр и корректировку кадрового состава 
предприятия, выявление неэффективных, незаинте-
ресованных в результатах сотрудников посредством 
процедуры аттестации и бесед с руководителями 
подразделений;

• привлечение на работу молодых квалифицирован-
ных кадров;

• организацию процесса передачи опыта и знаний 
от опытных специалистов молодым;

• совершенствование методов адаптации новых 
сотрудников с применением метода наставничества, 
проведение мероприятий по сплочению коллектива 
(это должно уменьшить вероятность ухода сотруд-
ников в другую организацию);

• возложение ответственности за поддержку новых 
и перспективных проектов на тех специалистов, 
с которыми предприятие видит свое будущее;

• поддержание инициативности персонала в рацио-
нализаторских предложениях, в вопросах рабочего 
процесса;

• повышение заработной платы до средней в регионе;
• пересмотр системы мотивации: запуск механизмов 

естественной конкуренции, пересмотр системы 
материального стимулирования, нематериальное 
стимулирование;

• содействие развитию капитала образования и обра-
зовательного уровня: увеличение инвестиций в обу-
чение и повышение квалификации персонала вну-
три и вне фирмы (запуск обучающих программ или 
тренингов, которые могут дать сотрудникам необ-
ходимый уровень компетенций и повысить суще-
ствующие умения и навыки).

Во-вторых, в качестве рекомендаций по развитию 
капитала здоровья предложены:

• прохождение медицинского осмотра дважды в год 
для предупреждения заболеваний;

• пересмотр социального пакета (корпоратив-
ный ДМС, введение путевок в оздоровительные 
учреждения, выдача талонов на питание определен-
ным категориям);

• улучшение условий труда, организация зон обеда 
и отдыха;

• регулярное проведение опросов удовлетворенности 
персонала в целях получения достоверной и свое-
временной обратной связи от сотрудников;

• развитие спортивной культуры (возобновление 
занятий в секциях, ремонт тренажерного зала, вве-
дение «Дня здоровья»).

В-третьих, в целях повышения уровня капитала куль-
туры рекомендуется:

• создание корпоративного кодекса предприятия, 
доведение миссии, ценностей до сотрудников;

• выделение средств на корпоративные мероприя-
тия (праздники, дни рождения компании), подарки 
на Новый год и т. п.;

• организация конкурсов, награждение наиболее 
эффективных работников;

• развитие средств внутренних коммуникаций: рабо-
та над сайтом и создание корпоративной газеты, 
в которой можно будет публиковать статьи по акту-
альным вопросам деятельности предприятия, новым 
проектам и результатам работы.

Заключение
Для успешного функционирования предприятия необхо-
димо проводить диагностику состояния его человеческо-
го капитала и на этой основе выявлять направления его 
развития. Организации, которые занимаются развитием 
человеческого капитала, имеют продуктивный, лояльный 
к организации, вовлеченный в рабочий процесс персо-
нал. Предприятия как единицы национальной экономики 
должны осознать, что развитие человеческого капитала, 
инвестиции в образование и здоровье сотрудников, раз-
витие организационной культуры должны быть в числе 
приоритетных задач, поскольку это оказывает прямое 
воздействие на функционирование и эффективную дея-
тельность предприятия и экономики страны в целом.

Критерии авторства: Авторы в равной степени участво-
вали в подготовке и написании статьи.
Конфликт интересов: Авторы заявили об отсутствии 
потенциальных конфликтов интересов в отношении иссле-
дования, авторства и / или публикации данной статьи.
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