
477

НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ "УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ УЧЕТ"    № 7    2022

УДК 332.1
Э.Ю. Черкесова, Н.Е. Демидова, И.И. Слатвицкая
Институт сферы обслуживания и предпринимательства (филиал) 
ФГБОУ ВО «Донского государственного технического университета» в г. Шахты 
Ростовской области, г. Шахты, email: ndemidoffa@rambler.ru

МЕТОДИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ОЦЕНКИ ЭФФЕКТИВНОСТИ 
МОТИВАЦИИ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА КАК ФАКТОРА 
КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ В УСЛОВИЯХ 
ЭКОНОМИКИ ЗНАНИЙ
Ключевые слова: мотивации, стимулирование, инновационная активность, индивидуальные 

трудовые усилия, стоимостная оценка человеческого капитала.

Данное исследование имеет своей целью разработку авторского подхода к мотивации 
человеческого капитала как фактора конкурентоспособности организации в условиях экономики 
знаний. Важной составляющей работы является разработанная шкала количественной оценки 
инновационного потенциала менеджмента среднего и высшего звена организации. Авторами 
разработана и предложена к применению методика по дифференциации ставок заработной платы 
менеджера с учетом индивидуального трудового участия работника, обеспечивающая научную 
обоснованность при распределении фонда оплаты труда. Предложенный авторами интегральный 
коэффициент, отражает превышение базовой стоимостной оценки человеческого капитала работника, 
соответствующего интеллектуально-квалификационного уровня по сравнению с базовой стоимостной 
оценкой человеческого капитала меньшего/низшего интеллектуально-квалификационного уровня 
профессиональной квалификационной группы. В заключении делаются выводы о состоятельности 
разработанной методики по оценке инновационного потенциала работника и на её основе 
дифференциации ставок заработной платы менеджмента среднего и высшего звена организации. 
Озвучены управленческие задачи, которые могут быть решены посредствам использования 
разработанной авторской методики.
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This study aims to develop the author’s approach to the motivation of human capital as a factor of 
competitiveness of the organization in the knowledge economy. An important component of the work is the 
developed scale of quantitative assessment of the innovative potential of the middle and top management 
of the organization. The authors have developed and proposed a methodology for differentiating the salary 
rates of a manager, taking into account the individual labor participation of an employee, providing scientific 
validity in the distribution of the wage fund. The integral coefficient proposed by the authors reflects the 
excess of the basic cost estimate of the human capital of an employee corresponding to the intellectual 
qualification level compared with the basic cost estimate of the human capital of the lower/lower intellectual 
qualification level of the professional qualification group. In conclusion, conclusions are drawn about the 
viability of the developed methodology for assessing the innovative potential of an employee and, based on 
it, differentiating the salary rates of middle and top management of the organization. Management tasks that 
can be solved through the use of the developed author’s methodology are announced.

В современных условиях перехода 
к экономике знаний, современные орга-
низации вынуждены находиться в посто-
янном поиске ресурсов по обеспечению 
факторов экономического роста и уве-
личения конкурентных преимуществ 

в реализации товаров (услуг). Именно 
это обстоятельство обусловливает резко 
возросший интерес экономической на-
уки к созидательным способностям че-
ловека, его инновационной, творческой, 
деловой активности, предприимчивости. 
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Существующая практика свидетель-
ствует, что затраты, связанные с фор-
мированием, накоплением и сохране-
нием человеческого капитала становят-
ся наиболее эффективным вложением 
средств, поскольку именно человече-
ский капитал (как составляющая часть  

интеллектуального капитала органи-
зации) активизирует, задействует, дает 
импульс развитию всех необходимых 
факторов инновационного и производ-
ственного процессов, тем самым обе-
спечивая социальный и экономический 
синергетические эффекты [1-2].

Таблица 1 
Рекомендуемая шкала для количественной оценки инновационного потенциала 

менеджмента среднего и высшего звена организации

Группа учитываемых 
признаков

Фактор для 
количественной 

оценки 
инновационного 

потенциала 

Значимость 
критерия, %

Критерии оценки факторов по 
уровням

низкий – 1 
балл

средний – 2 
балла

высокий – 
3 балла

 1 
Интеллектуальность 

1.1 Уровень 
профессиональной 

компетентности
γ1.1= 10 Низкий Средний Высокий

1.2 Уровень 
участия в научно-

технических 
разработках (про-

ектах)

γ1.2= 10 Низкий Средний Высокий

1.3 Сложность 
управления научно-

технических 
процессов

γ1.3= 9 Низкий Средний Высокий

1.4 Владение 
смежными 

знаниями, навыками 
и умениями (про-

фессиями)

γ1.4= 9 Недоста-
точное Среднее Высокое

2 Креативность

2.1 Уровень участия 
в создании идеи, 

новшества
γ2.1= 10 Низкий Средний Высокий

2.2 Уровень 
творческого 
мышления

γ2.2= 9 Низкий Средний Высокий

2.3 Уровень 
патентной и/или 
публикационной 

активности 
γ2.3= 8 Низкий Средний Высокий

3 Предприимчивость

3.1 Уровень деловых 
и лидерских качеств γ3.1= 10 Низкий Средний Высокий

3.2 Уровень 
социально-

экономической 
активности

γ3.2= 9 Низкий Средний Высокий

3.3 Уровень 
информационно– 

коммуникационной 
активности 

γ3.3= 8 Низкий Средний Высокий

3.4 Уровень 
жизненной 

мудрости и опыта 
γ3.4= 8 Низкий Средний Высокий
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Цель исследования 
Сегодня изучение проблем повы-

шения эффективности инновационной, 
творческой, деловой активности, реа-
лизующихся в современных условиях 
в форме преумножения человеческого 
капитала и интеллектуального капитала 
организации, является не просто акту-
альным, а выдвигается в разряд перво-
очередных задач в структуре социаль-
но – экономических исследований. 

Целью данного исследования яв-
ляется разработка авторской методики 
и подхода к количественной оценки ин-
новационного потенциала менеджмента 
среднего и высшего звена организации 
с учетом интеллектуальности, творче-
ского подхода и предприимчивости при 
реализации выполняемых функций. Что 
позволит экономически обоснованно 
дифференцировать ставки заработной 
платы как внутри группы, так и между 
профессиональными квалификацион-
ными группами за счет использования 
разработанных авторами повышающих 
коэффициентов, учитывающих стои-
мостную оценку человеческого капитала 
работника организации в соответствии 
с принадлежностью к определенному 
интеллектуально-квалификационному 
уровню профессионально-квалифика-
ционной группы.

Материал и методы исследования 
Значительные резервы в повышении 

инновационной активности менеджмен-
та среднего и высшего звена организа-
ции, скрыты в усилении стимулирую-
щей роли надбавок к тарифным ставкам 
и должностным окладам с учетом группы 
учитываемых признаков интеллектуаль-
ности, креативности, предприимчивости 
при реализации выполняемых функций.

Для выполнения качественной оцен-
ки инновационного потенциала менед-
жмента среднего и высшего звена орга-
низации рекомендуется использование 
разработанной количественной оце-
ночной школы с учетом таких состав-
ляющих признаков, как интеллектуаль-
ность, креативность, предприимчивость 
при реализации выполняемых функций, 
столь важных при создании добавленной 
стоимости организации и повышении 
её конкурентоспособности. Число учи-
тываемых факторов и шкалы балльных 

оценок могут изменяться в зависимости 
от конкретно поставленных задач и ус-
ловий деятельности организации [3]. 

Рекомендуемая шкала для количе-
ственной оценки инновационного по-
тенциала менеджмента среднего и выс-
шего звена организации представлена 
в табл. 1.

Комплексная количественная оцен-
ка инновационного потенциала менед-
жмента среднего и высшего звена орга-
низации с учетом интеллектуальности, 
творческого подхода и предприимчиво-
сти при реализации выполняемых функ-
ций менеджером (Кип) осуществляется 
по формуле (1): 

 
1 1 1

  ,
n m k

u d d f f g g
d f g

K I C BΠ γ γ γ
= = =

= + +∑ ∑ ∑   (1)

где Id, Cf, Bg – оценка инновационно-
го потенциала по группам факторов при 
реализации выполняемых функций – ин-
теллектуальность, креативность и пред-
приимчивость соответственно, в баллах;

ɣd, ɣf, ɣg – значимость фактора по груп-
пам признаков – интеллектуальность, 
креативность и предприимчивость со-
ответственно, в долях ед.;

n, m, k – число учитываемых факторов.
Комплексная оценка может произ-

водиться по потенциальным и факти-
ческим данным. В этом случае резерв 
(∆Кип) улучшения инновационного по-
тенциала менеджера по отдельным фак-
торам (признакам) или в целом опреде-
ляется по формуле (2):

∆Кип = Кип
п – Кип

ф (2)
где Кип

п – общая количественная экс-
пертная оценка потенциальных воз-
можностей менеджера по улучшению 
интеллектуальности, креативности 
и предприимчивости;

Кип
ф – общая количественная экс-

пертная оценка фактических результа-
тов деятельности менеджера по улучше-
нию интеллектуальности, креативности 
и предприимчивости при реализации 
выполняемых функций.

Рассчитанная таким образом ком-
плексная количественная оценка инно-
вационного потенциала менеджмента 
среднего и высшего звена организации 
с учетом интеллектуальности, творче-
ского подхода и предприимчивости (Кип) 
обеспечит научно обоснованную и спра-



480

НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ "УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ УЧЕТ"    № 7    2022

ведливую дифференциацию при стиму-
лировании инновационной активности 
менеджмента организации. 

Условием для объективной диффе-
ренциации ставок заработной платы 
менеджмента высшего и среднего зве-
на организации становится примене-
ние градации на уровни и подуровни 
профессиональных квалификационных 
групп в разработанных и рекомендуе-
мых к использованию Министерством 
труда и социальной защиты РФ профес-
сиональных стандартов.

Учитывая выше сказанное ставка 
заработной платы менеджера организа-
ции, может существенно меняться в со-
ответствии отнесения работника к опре-
деленному интеллектуально-квалифи-
кационному уровню профессионально-
квалификационной группе, и рассчитана 
по формуле (3):

  (3)

где i – интеллектуально-квалифика-
ционный уровень, выполняемых трудо-
вых функций указанный в конкретном 
профессиональном стандарте;

j – профессионально-квалификацион-
ная группа, к которой может быть отне-
сен работник в соответствии с видом про-
фессиональной деятельности, имеющей-
ся квалификацией, навыками и опытом;

ЗБ – средний размер заработной платы 
по региону, руб.;

КИНТij – интегральный коэффициент, 
отражающий превышение стоимостной 
оценки человеческого капитала работни-
ка организации в соответствии с принад-
лежностью к определенному интеллек-
туально-квалификационному уровню (i) 
профессионально-квалификационной 
группы (j) по отношению к стоимостной 
оценки человеческого капитала работ-
ника организации начального (базового) 
интеллектуально-квалификационного 
уровня (i) профессионально-квалифика-
ционной группы (j), нашедших отраже-
ние в соответствующих профессиональ-
ных стандартах, долях ед.;

КИТУij – коэффициент индивидуальных 
трудовых усилий работника организации 
в соответствии с принадлежностью к опре-
деленному интеллектуально-квалификаци-
онному уровню (i) профессионально-ква-
лификационной группы (j), долях ед.;

КИП – комплексная количественная 
оценка инновационного потенциала ра-
ботника с учетом интеллектуальности, 
творческого подхода и предприимчиво-
сти при реализации выполняемых функ-
ций, в баллах.

Использование показателя среднего 
размера заработной платы по региону, как 
отправной точки при расчете ставки за-
работной платы менеджера организации 
может быть оправдано, поскольку реги-
ональный аспект имеет своё отражение 
в количестве наукоемких производств 
и соответственно спроса на высокоинтел-
лектуальный и производительный труд.

Практический смысл, введенного 
нами коэффициента КИНТij, заключается 
в определении степени дифференциа-
ции между ставками заработной платы 
в профессионально-квалификационной 
группе (j) в зависимости от стоимостной 
оценки человеческого капитала работни-
ка организации. В соответствии с этим, 
чем выше интеллектуально-квалифи-
кационный уровень (i) работника, тем 
выше значение данного коэффициента 
дифференциации в группе. Рекоменду-
емый шаг дифференциации в професси-
онально-квалификационной группе (j), 
не может быть менее 20 процентов по-
скольку, в таком случае не сможет обе-
спечивать объективной и справедливой 
разницы между ставками заработной 
платы работника, участвующего в ин-
теллектуально-творческой деятельно-
сти при реализации выполняемых тру-
довых функций.

Введенный нами коэффициент инди-
видуальных трудовых усилий работни-
ка интеллектуально-квалификационного 
уровня (i) профессионально-квалифика-
ционной группы (j), КИТУij, обеспечивает 
процесс дифференциации ставок зара-
ботной платы между профессионально-
квалификационными группами. 

Данный коэффициент можно опреде-
лить в зависимости от степени суммар-
ных приведенных затрат на получение 
образования или иными словами знаний, 
умений и навыков, необходимых для от-
несения работника к соответствующему 
интеллектуально-квалификационному 
уровню (i) профессионально-квали-
фикационной группы (j), в зависимо-
сти от степени овладения необходимой 
квалификацией. 
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Коэффициент индивидуальных тру-
довых усилий работника интеллекту-
ально-квалификационного уровня (i) 
профессионально-квалификационной 
группы (j), можно будет определить 
по формуле (4):

 ,  (4)

здесь

   (5)

где  ijR  – суммарные приведенные за-
траты на получение образования (знаний, 
умений и навыков), необходимого для 
овладения квалификацией, соответству-
ющей i-му интеллектуально-квалифика-
ционному уровню j-й профессиональной 
квалификационной группы, руб.;

11 R  – суммарные приведенные затра-
ты на получение образования (знаний, 
умений и навыков), необходимого для 
выполнения работы, к которой предъяв-
ляются минимальные интеллектуально-
квалификационные требования, руб.

КОБРij – коэффициент, отражающий 
соотношение суммарных приведенных 
затрат на получение образования (зна-
ний, умений и навыков), необходимого 
для овладения квалификацией, соответ-
ствующей i-му интеллектуально-квали-
фикационному уровню j-й професси-
ональной квалификационной группы 
по сравнению с минимально необходи-
мой квалификацией для осуществления 
трудовых функций.

Результаты исследования и их 
обсуждение

Исследования показывают, что зна-
чительные резервы в повышении эффек-
тивности высоко-интеллектуального, 
инновационного и производительного 
труда скрыты в усилении стимулирую-
щей роли надбавок к тарифным ставкам 
и должностным окладам менеджмента 
среднего и высшего звена организации. 
Установление подобного рода надбавок 
на практике связано с личными, деловы-
ми и квалификационными качествами 
сотрудников организации. В условиях 
возрастающей роли человеческого по-
тенциала, работодатель предъявляет всё 
более высокие требования к уровню ин-

новационной активности менеджмента 
среднего и высшего звена, что в свою 
очередь приводит к необходимости со-
вершенствования методических подхо-
дов в его определении и оценке [3-4].

Оценка инновационного потенциала 
менеджмента среднего и высшего звена 
организации с учетом интеллектуаль-
ности, творческого подхода и предпри-
имчивости при реализации выполняе-
мых функций для работодателя имеет 
кдючевое значение, поскольку именно 
инновационный потенциал сотрудников 
способен обеспечить ряд конкурентных 
преимуществ в гонке на опрежение. При 
этом более существенная роль должна 
отводиться стимулирующей надбавоке 
к тарифным ставкам за улучшения ин-
новационного потенциала менеджера. 
Рациональное использование и более 
широкое применение указанных надба-
вок способствует росту квалификации, 
сокращению текучести кадров, повы-
шению качества и действенности высо-
ко-интеллектуального, инновационного 
и производительного труда, в частности, 
росту его конкурентоспособности, вне-
дрению передового отечественного и за-
рубежного опыта в области эффективно-
го управления знаниями [5]. 

Таким образом использование раз-
работанных и приведенных коэффи-
циентов по мненпю авторов методики 
позволит объективно и справедливо 
обеспечить дифференциацию ставок 
заработной платы как внутри профес-
сионально-квалификационной группы, 
так и между группами. Соответственно 
предложенный авторами подход по мо-
тивации и стимулированию инновацион-
ной активности менеджмента среднего 
и высшего звена организации позволит 
эффективно и научно обоснованно под-
ходить к распределению фонда оплаты 
труда в организации.

Выводы
Предложенная методика дифферен-

циации должностных окладов, ставок 
заработной оплаты труда менеджмента 
среднего и высшего звена с учетом ком-
плексной количественной оценки инно-
вационного потенциала, а также стои-
мостной оценки человеческого капитала 
работника организации и его индивиду-
альных трудовых усилий, позволит ре-
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шить целый спектр управленческих за-
дач, а именно:

– во-первых, обеспечит повышение 
инновационной активности менеджмен-
та высшего и среднего звена организации 
за счет влияния стимулирующей состав-
ляющей в расчете должностного оклада, 
ставки заработной платы в виде повы-
шающего коэффициента и комплексной 
количественной оценки инновационно-
го потенциала работника организации 
с учетом интеллектуальности, творче-
ского подхода и предприимчивости;

– во-вторых, позволит учитывать сто-
имостную оценку человеческого капи-
тала работника организации в соответ-
ствии с принадлежностью к определен-
ному интеллектуально-квалификацион-
ному уровню профессионально-квали-
фикационной группы, что чрезвычайно 
актуально для высокотехнологичных 
организаций, предъявляющих к работ-
нику повышенные профессионально-
квалификационные требования;

– в-третьих, позволит учесть особен-
ности осуществления интеллектуальной 
деятельности менеджмента высшего 
и среднего звена организации за счет 
иерархической системы интегральных 

коэффициентов, отражающих уровень 
человеческого капитала через индиви-
дуальные трудовые усилия работника;

– в-четвертых, позволит учесть сте-
пень овладения необходимыми про-
фессиональными знаниями, навыками 
и умениями при отнесении работника 
к определенному интеллектуально-
квалификационному уровню профес-
сионально-квалификационной группы 
и в зависимости от этого объективной 
и справедливой дифференциации между 
ставками заработной платы работника.

– в-пятых, обеспечит экономиче-
скую значимость региональной состав-
ляющей в системе оплаты труда ме-
неджмента высшего и среднего звена 
организации путем интегрирования по-
вышающих коэффициентов, учитыва-
ющих интеллектуальные способности, 
креативность мышления, личностные 
качества работника;

– в-шестых, позволит обеспечить 
социальную справедливость наряду 
с экономической обоснованностью, что 
достигается за счет степени дифферен-
циации заработной платы в зависимости 
от степени индивидуального трудового 
участия работника организации [6].
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